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PRATARMĖ

Nuo Lietuvos Respublikos Seimo 2002 m. birželio 26 d. priimto Darbo kodekso 
įsigaliojimo praėjo daugiau kaip dešimt metų. Tai nėra ilgas laikotarpis, tačiau 
per jį išryškėjo naujo tipo ekonominių sąlygų nulemtos darbo teisės tendencijos. 
Teisės taikymo stadijoje Lietuvos Aukščiausiasis Teismas taip pat pabrėžia, kad 
įstatymais neįmanoma sureguliuoti visų darbo teisinių santykių subjektų veiksmų 
tiek dėl ekonominių ir socialinių santykių dinamikos, tiek dėl siektino darbo teisės 
sistemos stabilumo. Ekonominiai ir socialiniai santykiai gana dažnai keičiasi, 
beveik kasdien susiklosto nauji, jie plėtojasi, keičiasi, išnyksta bei transformuojasi 
į naujus santykius. Dėl to tampa beveik neįmanoma įstatymais ar kitais teisės aktais 
reglamentuoti besikeičiančių darbo santykių, kita vertus, toks bandymas detaliai 
viską reguliuoti sukelia nuolatinę įstatymų kaitą. Partikuliaristinis modernių 
ekonomikų darbo teisinių santykių reglamentavimas gali tapti ekonominės pažangos 
stabdžiu, todėl yra neišvengiama darbo teisės modernizacija, atsižvelgiant į per 
dešimtmetį išryškėjusias tendencijas.

Rengiant Darbo kodekso projektą buvo laikomasi atitinkamos koncepcijos, iš 
anksto suderintos su darbdavių, darbuotojų ir valstybės atstovais. Tuo laikotarpiu 
egzistavo nemažai naujai sukurtų darbo įstatymų, kurie buvo priimti po Lietuvos 
valstybės nepriklausomybės atkūrimo 1990 m., bet kartu galiojo ir ankstesni teisės 
aktai, pavyzdžiui, 1971 m. priimto Darbo įstatymo kodekso nuostatos. Todėl 
koncepcijoje buvo numatyta palaipsniui atsisakyti senųjų nuostatų, centralizuotą 
reguliavimą pakeičiant decentralizuotu. Juridinės technikos požiūriu koncepcijoje 
buvo pabrėžiama, kad Darbo kodeksas gali užtikrinti tobulesnį teisinį reguliavimą 
negu atskiri įstatymai, nes jį taikant įmanoma geresnė atskirų teisės normų 
sąveika ir jų suderinamumas. Bendrojoje kodekso dalyje buvo numatyta galimybė 
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apimti visus darbo teisės klausimus (darbo santykius ir jų teisinio reguliavimo 
principus, diferencijavimą, darbo teisės šaltinius, užsienio patirties taikymą, normų 
aiškinimo principus, darbo teisės subjektus, jų atstovavimą, terminus, darbo teisių 
įgyvendinimą ir gynimą, darbo įstatymų laikymosi kontrolės ir kt. nuostatas). Taigi 
Darbo kodekso koncepcijoje buvo numatyta, kad kodeksas reglamentuos jau minėtą 
bendrąją dalį, kolektyvinius ir individualius darbo santykius. Kiekvienoje kodekso 
struktūrinėje dalyje siekta susisteminti bendrąsias nuostatas, naujai sureguliuoti 
darbo rinkos sąlygas, socialinius interesus ir, žinoma, galutinai suderinti Lietuvos 
darbo teisę su Europos socialine chartija, Europos Sąjungos teise, Tarptautinės 
darbo organizacijos konvencijomis ir rekomendacijomis.

Darbo kodekso rengimo procesas buvo ilgas. Tačiau pabrėžtina, kad jo 
projektas buvo parengtas prisilaikant Trišalėje Taryboje suderintos koncepcijos ir 
pateiktas Lietuvos Respublikos Seimui tik su šešių straipsnių alternatyvomis.

Labai svarbu, kad Darbo kodekse buvo sukurti socialinės partnerystės ir 
socialinio dialogo sistemos pagrindai. Kaip tik socialinis dialogas yra pagrindinis 
plėtojamo darbinių santykių modelio elementas, ir šį modelį Darbo kodekse 
buvo siekiama suderinti su europietiškais standartais. Tuo metu tai buvo 
pagrindinė, svarbiausia socialinės partnerystės strategijos dalis. Ją įgyvendinti ir 
plėtoti turėjo padėti aiškus ir suprantamas socialinio dialogo turinio ir padarinių 
konceptualizavimas. Todėl rengiant Darbo kodeksą buvo labai svarbu sukurti ir 
pagrįsti sistemą, būtiną darbuotojų lūkesčių ir darbdavio tikslų didinti pelną bei 
darbo našumą pusiausvyrai užtikrinti. Buvo svarstoma, kokiomis priemonėmis 
ir būdais galėtų būti derinami darbdavio ir darbuotojo interesai, kokios teisinės 
priemonės galėtų užtikrinti darbuotojų interesų apsaugą ypač šiuo metu, kai vyrauja 
bendroji diskusijų apie darbo santykių lankstumą idėja.

Kalbant apie kolektyvinių sutarčių įstatyminį reguliavimą taip pat pabrėžtina, 
kad Darbo kodekse labiau akcentuojamos derybos nei jų rezultatas, kitaip tariant, – 
kolektyvinės sutarties teisinė galia ir privalomumas.

Individualių darbo santykių reglamentavimą Darbo kodekse buvo bandoma 
konstruoti pagal tai, kokios nuostatos yra palankios darbuotojui, o kokios – 
darbdaviui. Buvo siūlymų iš esmės atsisakyti svarbiausių darbo teisės institutų 
– darbo sutarties, darbo užmokesčio ir kt. Tokios teorijos kelia ekonominę ir 
darbuotojų interesų nepaisymo grėsmę, nes darbdaviai, tikėtina, nesistengs 
išvardytose srityse vykdyti savo pareigų darbuotojams. Todėl diskutuojant apie 
darbo santykių lankstumą ir Darbo kodekso normų tobulinimą valstybė turėtų 
nustatyti būtiniausias socialines garantijas ir užtikrinti, kad jos būtų įgyvendintos, 
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be to, reglamentuoti darbo santykius taip, kad būtų palikta galimybė darbuotojams 
kolektyvinėse sutartyse derėtis su darbdaviais dėl palankesnių darbo sąlygų. Viena 
iš Darbo kodekso tobulinimo prielaidų – darbo lankstumo ir saugumo suderinimas. 
Prof. dr. I. Nekrošiaus nuomonė, kad darbo teisės tikslas yra ne kliudyti naujų 
darbo panaudojimo formų vystymuisi, o ieškoti tokių teisinių mechanizmų, kurie 
nekenkdami darbo naudojimo lankstumo ir ekonominio efektyvumo principui 
užtikrintų darbuotojų tinkamą socialinę apsaugą bei gintų jų orumą, yra labai svarbi 
ir aktuali.

Darbo teisės reguliuojamų santykių specifika ragina ieškoti kompromiso tarp 
teisingumo, socialinio saugumo ir verslo laisvės. Šiuo metu tiek darbo rinkoje, 
tiek visuomenėje, tiek ir globaliame IT tinkle pasikeitusios sąlygos verčia ne tik 
kitaip organizuoti darbą, bet ir keisti jo teisinį reguliavimą, priderinant jį arčiau tų 
pokyčių, kurie nulemti IT bei verslo sektorių pokyčių, kai, pavyzdžiui, nebelieka 
masinės gamybos, pereinama į smulkius prekybos ir paslaugų sektorius ir pan. 
Tačiau spontaniškas, iš esmės pertvarkytas ir liberalizuotas teisinis reguliavimas 
būtų netikslingas neatlikus jokių mokslinių įžvalgų bei praktinės jau egzistuojančio 
Darbo kodekso normų taikymo analizės.

Šio leidinio autoriai siekia išsiaiškinti, ar Darbo kodeksas atitinka (atitiks) 
įvykusius ir vykstančius darbo aplinkos pokyčius ir ar atitinkamos darbo teisės 
normos veiksmingai įgyvendinamos praktikoje. Mokslininkų pasirinkti tam tikri 
Darbo kodekso institutai ir jų normų taikymas įvertinti atsižvelgiant į dešimties metų 
teisinio reguliavimo pokyčius ir teismų praktiką. Taikant sisteminę ir dokumentų 
analizę bei kritinio mąstymo metodus mokslininkų padarytos įžvalgos ir pateikti 
konkretūs siūlymai gali turėti esminės įtakos Darbo kodekso tobulinimui.

Pagarbiai
dr. Genovaitė Dambrauskienė,

dr. V. Mačiulaitis,
dr. I. Mačernytė-Panomariovienė
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KAI KURIE KONSTITUCIJOS IR DARBO KODEKSO 
SĄVEIKOS ASPEKTAI

Doc. dr.  Rytis Krasauskas
Mykolo Romerio universiteto Teisės fakulteto  

Verslo teisės katedra
El. p. rytis_krasauskas@yahoo.com

Straipsnis pateiktas 2014 m. lapkričio 5 d.,  
parengtas spausdinti 2015 m. gegužės 13 d.

DOI: 10.13165/JUR-15-22-1-01

Santrauka. Straipsnyje atskleidžiama, kokią įtaką Darbo kodekse įtvirtinto teisinio 
reguliavimo turiniui ir apimčiai daro (galėtų daryti) Konstitucijoje įtvirtinti teisiniai imperatyvai, 
bei kaip tinkamai išnaudojus Konstitucijoje įtvirtintą teisę kvestionuoti teisės aktų konstitucingumą 
būtų galima plėtoti galiojančią darbo teisę. Pristatomas Konstitucijos ir Konstitucinio Teismo 
formuojamos oficialiosios konstitucinės doktrinos santykis su Darbo kodekse įtvirtintu teisiniu 
reguliavimu. Skiriamos trys grupės konstitucinių imperatyvų, darančių įtaką darbo teisių ir pareigų 
reguliavimui Darbo kodekse, ir identifikuojamas jų turinys. Autorius konstatuoja, kad Konstitucinis 
Teismas tuos konstitucinius imperatyvus yra atskleidęs tik fragmentiškai, o darbo teisės 
konstitucionalizacija nėra pakankama. Analizuojamas kai kurių Darbo kodekso normų taikymas 
teismų praktikoje ir pateikiama įžvalgų, susijusių su tęstiniu darbo teisės konstitucionalizavimo 
procesu. Pateikiami ir įvertinami keli ryškiausi taikant Darbo kodekse įtvirtintą teisinį reguliavimą 
išryškėję konfliktų su Konstitucijoje įtvirtintomis vertybėmis pavyzdžiai, apimantys teisinį 
reguliavimą, susijusį su tarp darbuotojo ir darbdavio sudaromais nekonkuravimo susitarimais bei 
su administracijos vadovais sudaromomis darbo sutartimis. Siūloma teismams aktyviau naudotis 
galimybe kreiptis į Konstitucinį Teismą kvestionuojant Darbo kodekso nuostatų konstitucingumą, 
kartu prisidedant prie darbo teisės konstitucionalizavimo, o įstatymų leidėjui – aktyviau stebėti 
jurisprudencinę darbo teisę, signalizuojančią įstatyminio teisinio reguliavimo poreikį.

Reikšminiai žodžiai: Darbo kodeksas, Konstitucija, Konstitucinis Teismas, konstitucijos 
viršenybės principas, darbo teisės konstitucionalizacija.
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Įvadas

Jau daugiau nei dešimt metų gyvuojantis Darbo kodeksas pirmiausia yra 
Seimo išleistas įstatymas, kuriame įtvirtinta teisės normų sistema, apimanti darbo 
teisių ir pareigų nustatymą, jų įgyvendinimą ir gynybą. Tautos atstovybė Seimas 
reguliuodamas darbo santykius, t. y. priimdamas, keisdamas ar papildydamas 
įstatymus, turi plačią diskreciją, kurią įgyvendindamas privalo ne tik reaguoti į de 
facto susiklosčiusius visuomeninius santykius siekdamas juos „aprašyti“, bet ir 
užsiimti socialine inžinerija, t. y. kurti optimalų darbo santykių teisinio reguliavimo 
modelį1. Seimas gana aktyviai naudojasi savo diskrecija keisti Darbo kodeksą2, o 
viena iš pagrindinių tokių pakeitimų priežasčių – darbo santykių, kurie turi būti 
sunorminti, dinamiškumas.

Nors ir turėdamas pakankamą diskreciją reguliuoti darbo santykius, Seimas 
visų pirma yra saistomas Konstitucijoje nustatytos įstatymų priėmimo tvarkos ir 
konstitucinių imperatyvų, kurie expressis verbis įtvirtinti Konstitucijos tekste, 
Konstitucinio Teismo nutarimuose, taip pat išplaukia ir iš Konstitucijoje įtvirtinto 
implicitinio teisinio reguliavimo. Tuo atveju, kai Seimo pozityviosios teisėkūros 
metu įteisintos teisės normos prieštarauja Konstitucijai, pradeda (turėtų pradėti) 
veikti Konstitucinio Teismo negatyviosios teisėkūros mechanizmas.

Šio straipsnio tikslas – atskleisti konstitucinių vertybių poveikį priimant, 
keičiant ir įgyvendinant Darbo kodekse įtvirtintas teisės normas. Siekiant šio tikslo 
nagrinėjamos problematikos aspektu pristatoma Konstitucijos viršenybės principo, 
kuriuo iš esmės grindžiama visa Lietuvos teisinė sistema, samprata. Bendrais 
bruožais pristatomi pagrindiniai konstituciniai imperatyvai, darantys įtaką darbo teisių 
ir pareigų reguliavimui Lietuvoje. Vertinama, ar tinkamai įstatymų leidėjas reaguoja 
į teisinę tikrovę, kai reikia naujo pozityviosios teisėkūros įsikišimo reguliuojant 
darbo santykius, ar kai kurios eksplicitinės ir implicitinės Darbo kodekse įtvirtintos 
nuostatos atitinka Konstituciją. Ieškoma atsakymų, kodėl konkrečiais atvejais 
užstringa Lietuvoje galiojančių teisės normų konstitucingumo patikros mechanizmas.

1	 Optimalaus darbo santykių teisinio reguliavimo modelio kūrimas jau kelis dešimtmečius yra 
ne tik įstatymų leidėjo, bet ir įvairių socialinių mokslų krypčių atstovų (tiek teisininkų, tiek 
ekonomistų, tiek sociologų ir kt.) dėmesio centre, o jo pagrindinė idėja – optimalaus darbo 
santykių lankstumo ir darbuotojų saugumo balanso paieškos, kurios jau yra tapusios tam tikru 
fenomenu, gavusiu tarptautinį pavadinimą – flexicurity (angl.).

2	 Šiuo metu yra rengiamas naujas Darbo kodekso projektas, o iki 2014 m. lapkričio 1 d. 
yra priimti 49 Darbo kodekso pakeitimo įstatymai, kuriais pakeista kelios dešimtys Darbo 
kodekso straipsnių.
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Straipsnyje nagrinėjama problematika atskleidžiama, be kita ko, remiantis 
ankstesniuose darbuose atliktais tyrimais3. Konstitucijos viršenybės principo turinys, 
Konstitucijos įtaka ordinarinei teisei, bendrosios kompetencijos ir specializuotų 
teismų formuojamai praktikai įvairiais aspektais Lietuvoje yra atskleista4. Čia 
daugiausia tiriami Konstitucinio Teismo aktai, kuriuose vertinta darbo teisės normų 
atitiktis Konstitucijai, taip pat kitų teismų, pirmiausia Lietuvos Aukščiausiojo Teismo 
(toliau – LAT), darbo teisės normų taikymo praktika. Taikomi loginės, sisteminės 
analizės, lingvistinis, teleologinis, lyginamasis, analitinis kritinis, empirinis ir kiti 
mokslinio pažinimo metodai.

1.	 Konstitucijos viršenybės principas ir jo įtvirtinimo mechanizmas

Šiandien tiek teisės moksle, tiek teismų praktikoje pripažįstama, kad Lietuvos 
teisės sistema yra grindžiama Konstitucijos viršenybės principu.

Daugiausia prie šios paradigmos formavimo ir nuolatinio plėtojimo prisidėjo 
Konstitucinis Teismas. Oficialiąją Konstitucijos viršenybės doktriną šis teismas 

3	 Krasauskas, R. Kai kurie kolektyvinės darbo teisės konstitucionalizavimo aspektai. 
Konstitucinė jurisprudencija: Lietuvos Respublikos Konstitucinio Teismo biuletenis, 2007, 
3(7) (liepa–rugsėjis); Krasauskas, R. Nekonkuravimo susitarimai darbo teisėje. Ar darbuotojas 
ir darbdavys lygiaverčiai konkurentai? Jurisprudencija, 2008, 8(110); Krasauskas, R. 
Teismų kreipimasis į Konstitucinį Teismą kaip darbo teisės konstitucionalizacijos prielaida. 
Jurisprudencija, 2013, 20(4), ir kt.

4	 E. Kūris ir E. Jarašiūnas ne kartą pabrėžė jurisprudencinės konstitucijos svarbą (žr., pvz., 
Kūris, E. Konstitucija kaip teisė be spragų. Jurisprudencija, 2006, 12(90); Jarašiūnas, E.  
Jurisprudencinė Konstitucija. Jurisprudencija, 2006, 12(90)). Konstitucinio Teismo 
aktų teisinę prigimtį ir jo poveikį ordinarinei teisei tyrinėjo T. Birmontienė (žr., pvz., 
Birmontienė,  T. Konstitucinio Teismo aktų, kaip teisės šaltinių, konstitucinės doktrinos 
bruožai. Iš: Šiuolaikinės konstitucinės justicijos tendencijos: nacionalinės ir tarptautinės 
teisės santykis. Lietuvos Respublikos Konstituciniam Teismui – 20 metų. Vilnius: Lietuvos 
Respublikos Konstitucinis Teismas, 2014), V. Sinkevičius (Sinkevičius, V. Teisinės pasekmės, 
kurias sukelia Konstitucinio Teismo konstatavimas, jog įstatymas ar kitas teisės aktas 
prieštarauja Konstitucijai. Jurisprudencija, 2014, 21(4)); apie Konstitucijos vietą Lietuvos 
teisės sistemoje rašė G. Mesonis (žr., pvz., Mesonis, G. Konstitucija monocentristinėje teisės 
sistemoje. Konstitucinė jurisprudencija, 2008, 4(12) (spalis–gruodis)); Konstitucijos poveikį 
teismų praktikai pabrėžia G. Kryževičius (žr., pvz., Kryževičius, G. Bendrosios kompetencijos 
teismai ir Konstitucija. Konstitucinė jurisprudencija, 2010, 4(20)), V. Mikelėnas (žr., pvz., 
Mikelėnas, V. Lietuvos Respublikos Konstitucija Lietuvos bendrosios kompetencijos teismų 
praktikoje. Iš: Konstitucijos aiškinimas ir tiesioginis taikymas. Baltijos ir Skandinavijos 
šalių konferencijos medžiaga 2002 m. kovo 15–16 d. Vilnius, 2002), R. K. Urbaitis  
(žr., pvz., Urbaitis, R. K. Konstitucinė kontrolė Lietuvoje ir kai kurie probleminiai jos 
aspektai. Konstitucinė jurisprudencija, 2012, 2(26)).
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pradėjo formuoti jau viename pirmųjų – 1994 m. vasario 14 d. nutarime, kuriame 
konstatavo, kad valstybės Konstitucija yra aukščiausią teisinę galią turintis teisės 
aktas, grindžiantis šalies teisės sistemą, o 1995 m. spalio 17 d. nutarime pabrėžė, 
kad Lietuvos teisinė sistema grindžiama tuo, kad Konstitucijai neturi prieštarauti 
taip pat ir Lietuvos Respublikos tarptautinės sutartys. Kiek vėliau Konstitucinis 
Teismas konstatavo: Konstitucijoje įtvirtintas Konstitucijos viršenybės principas 
yra pamatinis demokratinės teisinės valstybės reikalavimas; šis principas reiškia, 
kad Konstitucija teisės aktų hierarchijoje užima išskirtinę – aukščiausią – vietą, kad 
joks teisės aktas negali prieštarauti Konstitucijai, kad niekam neleidžiama pažeisti 
Konstitucijos, kad konstitucinė tvarka turi būti ginama, kad pati Konstitucija 
įtvirtina mechanizmą, įgalinantį nustatyti, ar teisės aktai (jų dalys) neprieštarauja 
Konstitucijai. Šiuo atžvilgiu Konstitucijoje įtvirtintas Konstitucijos viršenybės 
principas yra neatsiejamai susijęs su teisinės valstybės principu – universaliu 
konstituciniu principu, kuriuo grindžiama visa Lietuvos teisės sistema ir pati 
Konstitucija. Konstitucijos viršenybės principo pažeidimas lemtų ir konstitucinio 
teisinės valstybės principo pažeidimą (2002 m. gruodžio 24 d. nutarimas); 
Konstitucija yra aukščiausios teisinės galios aktas, aukščiausia teisė, visų kitų teisės 
aktų teisiškumo ir legitimumo matas (2004 m. gruodžio 13 d. nutarimas).

Vaizdingiausiai konstitucijos viršenybės principo samprata atskleidžiama 
vartojant skėčio metaforą, – Konstitucija tarsi skėtis uždengia visą ordinarinę teisę, 
ir sukurtąją, ir tą, kuri turi būti sukurta, tačiau dėl kokių nors priežasčių nėra sukurta5.

Konstitucijos įtaką teisinei tikrovei lemia įvairūs veiksniai. Prie tokių 
veiksnių priskirtinas Konstitucijoje, įstatymuose įtvirtintas sudėtingas teisėkūros 
mechanizmas, suponuojantis prevencinę teisės aktų atitikties Konstitucijai kontrolę. 
Pavyzdžiui, pagal Seimo statutą, Seimo kanceliarijos Teisės departamentas dėl 
kiekvieno įregistruoto įstatymo projekto teikia išvadą, ar tas projektas atitinka inter 
alia Konstituciją, įstatymus; jeigu šio departamento nuomone konkretus projektas 
prieštarauja Konstitucijai, jį preliminariai privalo apsvarstyti Seimo Teisės ir 
teisėtvarkos komitetas, kuriam padarius išvadą, kad įstatymo projektas prieštarauja 
Konstitucijai ir nėra nustatyta tvarka pateiktas atitinkamas Konstitucijos pataisų 
projektas, įstatymo projektas neteikiamas svarstyti Seime; pagal Lietuvos 
Respublikos įstatymų ir kitų teisės norminių aktų rengimo tvarkos įstatymą, 
teisės aktas turi atitikti Konstituciją, taip pat kitus galiojančius teisės aktus, jeigu 
tame akte nėra normų, keičiančių galiojančius teisės aktus, ir pan. Taip pat prie 

5	 Kūris, E. Konstitucija kaip teisė be spragų. Jurisprudencija, 2006, 12(90), p. 11.
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veiksnių, lemiančių Konstitucijos įtaką teisinei tikrovei, priskirtina ir Konstitucijoje 
įtvirtinta jos kaip tiesiogiai taikomo akto koncepcija. Antai Konstitucijos  
6 straipsnyje įtvirtinta, kad „Konstitucija yra vientisas ir tiesiogiai taikomas aktas“ 
(1 dalis), „kiekvienas savo teises gali ginti remdamasis Konstitucija“ (2 dalis),  
o Darbo kodekso 3 straipsnio 1 dalyje Konstitucija pirmiausia įvardijama kaip darbo 
teisės šaltinis. Konstitucijos įtaką teisinei tikrovei lemiančiu veiksniu laikytina ir 
kryptinga teisės mokslininkų, plėtojančių monocentristinės (konstituciocentristinės) 
nacionalinės teisės sistemos idėją, veikla.

Prie veiksnių, labiausiai konstitucionalizuojančių teisinę tikrovę, priskirtina 
Konstitucinio Teismo veikla „byla po bylos“ formuojant oficialią konstitucinę 
doktriną, kurioje atsiskleidžia Konstitucijoje įtvirtinto teisinio reguliavimo 
įvairovė ir išsamumas. Šis specifinis procesas nėra ir negali būti baigtinis. Todėl 
pritartina nuomonei, kad tikrasis „svorio centras“, suprantant Konstituciją kaip 
norminę tikrovę, iš Konstitucijos – pagrindinio akto – perkeliamas į konstitucinę 
jurisprudenciją, o Konstitucijos tekstas tampa tik išeities tašku atskleidžiant tikrąją 
konstitucinio reguliavimo prasmę ir turinį6.

Konstitucinio Teismo aktai, kuriuose formuojama oficialioji konstitucinė 
doktrina, savo turiniu saisto visus teisės subjektus. Nei teisę kuriančios, nei teisę 
taikančios institucijos (pareigūnai), nei teismai (net pats Konstitucinis Teismas7) 
negali aiškinti Konstitucijos nuostatų kitaip, nei ji išaiškinta įsigaliojusiuose 
Konstitucinio Teismo baigiamuosiuose teisės aktuose (nutarimuose, sprendimuose, 
išvadose). Kiekvieną kartą, kai yra išsprendžiama konstitucinės justicijos byla, iš 
esmės statiškame Konstitucijos tekste8 įtvirtintos konstitucinės vertybės papildomos 
nauju turiniu. Šia prasme Konstitucija yra „gyvas organizmas“, kurį sudarančių 
vertybių turinys nuolat įgyja naujų aspektų (šiam procesui apibūdinti kartais yra 
vartojama augančio koralo metafora). Tokia natūrali Konstitucijos evoliucija leidžia 
išvengti nepagrįsto, spontaniško ar neprognozuojamo konstitucinių vertybių turinio 
pokyčio.

Konstitucijos viršenybės principo įsigalėjimas Lietuvos teisės sistemoje 
lemia, kad visa ordinarinė darbo teisė, pirmiausia Darbo kodeksas – pagrindinis 
kodifikuotas darbo teisės šaltinis, privalo būti grindžiama konstituciniais 
imperatyvais. Taigi tiek taikant šiuo metu galiojantį Darbo kodeksą, tiek kuriant 
naujas teisės normas, tiek pildant darbo santykių teisinio reguliavimo spragas 
būtina įvertinti Konstitucijoje įtvirtintą teisinį reguliavimą.

6	 Žr., pvz., Jarašiūnas, E. Jurisprudencinė Konstitucija. Jurisprudencija, 2006, 12(90), p. 24.
7	 Konstitucinis Teismas išimtiniais atvejais gali reinterpretuoti oficialią konstitucinę doktriną (žr., 

pvz., Konstitucinio Teismo 2012 m. rugsėjo 5 d. nutarimą. Valstybės žinios, 2012, Nr. 105-5330).
8	 Konstitucijos XIV skirsnyje „Konstitucijos keitimas“ nustatyta sudėtinga jos keitimo tvarka.
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2.	 Konstituciniai imperatyvai, darantys įtaką teisiniam darbo teisių 
ir pareigų reguliavimui Darbo kodekse

Konstituciniai žmogaus darbo teisių apsaugos pagrindai pirmą kartą aiškinti 
Konstitucinio Teismo 1998 m. rugsėjo 24 d. nutarime, kuriame konstatuota, 
kad Konstitucijoje įtvirtintos žmogaus darbo teisės sudaro vientisą grupę, kuri 
yra žmogaus konstitucinio statuso dalis, o dirbantis žmogus Konstitucijoje 
traktuojamas humanistiniu požiūriu, t. y. ne kaip abstrakti socialinė, ekonominė ar 
profesinė kategorija, gamybinių santykių dalyvis, bet kaip laisva asmenybė, kurios 
žmogiškasis orumas saugotinas. Konstitucijos IV skirsnyje „Tautos ūkis ir darbas“, 
kuriame įtvirtinti žmogaus darbo teisių apsaugos pagrindai, įtvirtinta ne tik asmens 
ūkinės veiklos laisvė, privačia nuosavybe grindžiamas šalies ūkis, bet ir ūkinės 
veiklos reguliavimas taip, kad ji tarnautų bendrai tautos gerovei, o šio skirsnio 
normose ūkinė ir socialinė sritys ne priešpriešinamos, bet viena kitą papildo.

Šiame nutarime Konstitucinis Teismas nurodė tam tikrus Konstitucijoje 
įtvirtintos vertybių sistemos konstitucinius orientyrus, kuriais įstatymų leidėjas 
turėtų vadovautis reguliuodamas darbo santykius. Pirmasis susijęs su pripažinimu, 
kad darbo santykių šalys darbuotojas ir darbdavys yra skirtingi pagal teises ir 
pareigas subjektai. Todėl darbo santykių teisinį reguliavimą lemia šie tikslai: 
valstybė privalo užtikrinti darbo santykių subjektų bendradarbiavimą socialinės 
partnerystės pagrindu ir saugoti darbuotojo, kaip šiuose santykiuose paprastai 
ekonominiu bei socialiniu požiūriu silpnesnės pusės, teises; darbo santykius ir su 
jais susijusias sritis reguliuojančios teisės normos turi ne vien numatyti darbuotojo 
apsaugą darbo procese, bet ir užtikrinti plačias dirbančio žmogaus teisių garantijas 
siekiant išvengti vienos darbo santykių šalies nepagrįsto dominavimo ir kitos šalies 
priklausomybės. Užtikrinant darbdavio ir darbuotojo interesų pusiausvyrą, darbo 
santykių srityje darbuotojams nustatomos garantijos, kurių šalys susitarimu negali 
sumažinti (minimalus darbo užmokestis, atlyginimas už prastovos laiką įstatymo 
nustatytais atvejais, išeitinės pašalpos, darbo sutarties nutraukimo darbdavio 
iniciatyva griežtas reglamentavimas ir t. t.), nes šios priemonės yra būtinos siekiant 
apsaugoti darbuotojo socialines reikmes, kurios turi būti užtikrintos nepaisant to, 
kad šių priemonių įgyvendinimas susijęs su tam tikromis darbdavio išlaidomis. 

Antrasis suteikia konstitucinį lygmenį darbo santykių teisiniam reguliavimui 
būdingiems principams, kaip antai: darbo sutarties šalių lygybei; papildomų garantijų 
socialiniu atžvilgiu labiausiai pažeidžiamų piliečių grupėms nustatymui; draudimui 
vienašališkai keisti sąlygas, dėl kurių šalys susitarė; darbuotojo teisei nutraukti 
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darbo sutartį įstatymų nustatyta tvarka; galimybei darbdaviui nutraukti darbo sutartį 
tik įstatymų nustatytais pagrindais; darbuotojų lygiateisiškumui nepriklausomai 
nuo jų lyties, rasės, tautybės, pilietybės, politinių įsitikinimų, požiūrio į religiją ir 
kitų aplinkybių, nesusijusių su dalykinėmis darbuotojų savybėmis. 

Trečiasis susijęs su konstatavimu, kad tiek pakankama darbdavio turtinių 
interesų apsauga, tiek darbuotojo darbo teisių apsauga yra būtinos normalios 
ūkinės veiklos šiuolaikinėje visuomenėje prielaidos, todėl įstatymų leidėjas privalo 
suderinti skirtingus interesus užtikrindamas konstitucinių vertybių pusiausvyrą.

Analizuojant Konstitucijos tekstą ir oficialią konstitucinę doktriną galima skirti 
keletą darbo teisių ir pareigų turinį lemiančių konstitucinių imperatyvų grupių:  
1) konstitucinės nuostatos, tiesiogiai susijusios su darbo teise; 2) netiesiogiai darbo 
teisei įtaką darančios konstitucinės nuostatos; 3) implicitiškai įtvirtinti konstituciniai 
imperatyvai, darantys įtaką darbo teisių ir pareigų reglamentavimui Darbo kodekse.

2.1.	 Konstitucinės nuostatos, tiesiogiai susijusios su darbo teise

Tiesiogiai su darbo teise susijusių konstitucinių imperatyvų grupei priskirtinos 
gana lengvai identifikuojamos nuostatos, expressis verbis įtvirtintos Konstitucijos 
tekste. Jų turinys tiesiogiai sietinas su darbo teisėmis ir pareigomis. Šių konstitucinių 
nuostatų tekstinius atitikmenis galima aptikti ir Darbo kodekso 2 straipsnyje, 
kuriame formuluojami darbo santykiams reglamentuoti taikomi principai. Prie 
tokių nuostatų priskirtinos Konstitucijos VI skirsnio „Tautos ūkis ir darbas“ 48–52 
straipsniuose suformuluotos pamatinės darbo teisę formuojančios konstitucinės 
normos.

Dekonstravus Konstitucijos 48 straipsnio tekstą matyti, kad šio straipsnio 
1 dalyje įtvirtintos nuostatos susijusios su: teise laisvai pasirinkti darbą ir verslą 
(„kiekvienas žmogus gali laisvai pasirinkti darbą bei verslą“); teise į saugias ir 
sveikatai nekenksmingas darbo sąlygas („kiekvienas žmogus <...> turi teisę turėti 
tinkamas, saugias ir sveikas darbo sąlygas“); teise į teisingą apmokėjimą už darbą 
(„kiekvienas žmogus <...> turi teisę <...> gauti teisingą apmokėjimą už darbą ir 
socialinę apsaugą nedarbo atveju“). Šiame straipsnyje atskirai nurodoma, kad 
„užsieniečių darbą Lietuvos Respublikoje reguliuoja įstatymas“ (2 dalis). Net 
kelios nuostatos skiriamos priverstinio ir privalomojo darbo draudimui įtvirtinti: 
„priverčiamasis darbas draudžiamas“ (3 dalis), „priverčiamuoju darbu nelaikoma 
tarnyba kariuomenėje ar ją pakeičianti alternatyvioji tarnyba, taip pat piliečių 
darbas karo, stichinės nelaimės, epidemijos ar kitais ypatingais atvejais“ (4 dalis), 
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priverčiamuoju darbu nelaikomas ir įstatymo reguliuojamas teismo nuteistųjų 
darbas (5 dalis).

Konstitucijos 48 straipsnio 1, 3 ir 4 dalyse įtvirtintos konstitucinės nuostatos 
Darbo kodekse pirmiausia įgyvendinamos principų lygiu kodekso 2 straipsnio 
1 dalyje įtvirtinant atitinkamus principus: laisvė pasirinkti darbą (2 punktas), 
saugių ir sveikatai nekenksmingų darbo sąlygų sudarymas (5 punktas), teisingas 
apmokėjimas už darbą (6  punktas) ir valstybės pagalba asmenims įgyvendinant 
teisę į darbą (3 punktas), visų formų priverstinio ir privalomojo darbo draudimas  
(7 punktas). Neabejotinai šios nuostatos daro tiesioginę įtaką formuluojant 
konkrečias elgesio taisykles. 

Konstitucijos 48 straipsnio 2 dalyje įtvirtintas konstitucinis imperatyvas teisinį 
užsieniečių darbo Lietuvoje reguliavimą imperatyviai pakelia į įstatymo lygmenį. 
Manytina, kad dėl to esminės šiuos teisinius santykius reglamentuojančios teisės 
normos negali būti įtvirtintos žemesnio nei įstatymas lygmens teisės akte. Šis 
įpareigojimas šiuo metu tiesiogiai įgyvendintas Darbo kodekso 981 straipsnyje, 
kuriame sureguliuotos darbdavio pareigos, susijusios su trečiųjų šalių piliečių 
darbu, ir Lietuvos Respublikos įstatyme dėl užsieniečių teisinės padėties9.

Konstitucijos 49 straipsnyje įtvirtintos su darbo ir poilsio laiko reguliavimu 
susijusios konstitucinės nuostatos: „kiekvienas dirbantis žmogus turi teisę turėti 
poilsį ir laisvalaikį, taip pat kasmetines mokamas atostogas“ (1 dalis); „darbo laiko 
trukmę apibrėžia įstatymas“ (2 dalis). Šie konstituciniai imperatyvai Darbo kodekse 
įgyvendinami 13 skyriuje „Darbo laikas“ ir 14 skyriuje „Poilsio laikas“ įtvirtintu 
teisiniu reguliavimu.

Konstitucijos 50 ir 51 straipsniuose įtvirtintos su kolektyvine darbo teise 
susijusios konstitucinės nuostatos10. Pagal 50 straipsnio 1 dalį, „profesinės sąjungos 
kuriasi laisvai ir veikia savarankiškai. Jos gina darbuotojų profesines, ekonomines 
bei socialines teises bei interesus“, o pagal 2 dalį, „visos profesinės sąjungos 
turi lygias teises“. Pagal 51 straipsnį, „Darbuotojai, gindami savo ekonominius 
ir socialinius interesus, turi teisę streikuoti“ (1 dalis), „šios teisės apribojimus, 
įgyvendinimo sąlygas ir tvarką nustato įstatymas“ (2 dalis). Šios konstitucinės 
nuostatos neturi tiesioginių Darbo kodekse įtvirtintų principų atitikmenų, tačiau yra 
iš esmės įgyvendinamos kodekso II dalyje „Kolektyviniai darbo santykiai“.

9	 Valstybės žinios, 2004, Nr. 73-2539 (su vėlesniais pakeitimais ir papildymais).
10	 Plačiau žr.: Krasauskas, R. Kai kurie kolektyvinės darbo teisės konstitucionalizavimo 

aspektai. Konstitucinė jurisprudencija: Lietuvos Respublikos Konstitucinio Teismo biuletenis, 
2007, 3(7) (liepa–rugsėjis).
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Akivaizdu, kad Konstitucijos VI skirsnio „Tautos ūkis ir darbas“ 48–52 
straipsniuose įtvirtintos teisės normos formuluojamos gana lakoniškai, todėl, siekiant 
identifikuoti visus darbo teisę sudarantį teisinį reguliavimą determinuojančius 
konstitucinius imperatyvus, būtina vertinti kitas Konstitucijos tekste įtvirtintas 
netiesiogiai darbo teisei įtaką darančias konstitucines taisykles.

2.2.	 Netiesiogiai darbo teisei įtaką darančios konstitucinės nuostatos

Netiesiogiai darbo teisei įtaką darančių konstitucinių imperatyvų grupei 
priskirtinos Konstitucijos tekste expressis verbis įtvirtintos nuostatos, kurių turinys 
netiesiogiai sietinas su darbo teisėmis ir pareigomis. Prie tokių nuostatų priskirtinos 
universalios konstitucinės normos.

Pavyzdžiui, Konstitucijos 35  straipsnyje įtvirtinta teisė piliečiams laisvai 
vienytis į asociacijas, t. y. visose socialinės veiklos srityse garantuojama asociacijos 
laisvė, tiesiogiai sietina su asociacijos laisvės principu, kuris įtvirtintas Darbo 
kodekso 2 straipsnio 1 dalies 1 punkte.

Pagal Konstitucijos 29 straipsnį, „įstatymui, teismui ir kitoms valstybės 
institucijoms ar pareigūnams visi asmenys lygūs“ (1 dalis), „žmogaus teisių negalima 
varžyti ir teikti jam privilegijų dėl jo lyties, rasės, tautybės, kalbos, kilmės, socialinės 
padėties, tikėjimo, įsitikinimų ar pažiūrų pagrindu“ (2 dalis); šie konstituciniai 
imperatyvai įgyvendinami Darbo kodekso 2 straipsnio 1 dalies 4 punkte įtvirtinus 
darbo teisės subjektų lygybės nepaisant jų lyties, seksualinės orientacijos, rasės, 
tautybės, kalbos, kilmės, pilietybės ir socialinės padėties, tikėjimo, ketinimo turėti 
vaiką (vaikų), santuokinės ir šeiminės padėties, amžiaus, įsitikinimų ar pažiūrų, 
priklausomybės politinėms partijoms ir asociacijoms, aplinkybių, nesusijusių su 
darbuotojų dalykinėmis savybėmis, principą.

Lietuva, kaip ir daugelis kitų valstybių, save laikydama lygiateise tarptautinės 
bendrijos nare, pripažįsta tarptautinės teisės principus ir normas, jos papročius, 
dėsningai integruojasi į pasaulio kultūrą ir tampa natūralia jos dalimi11, o sava valia 
prisiimtų tarptautinių įsipareigojimų laikymasis, pagarba visuotinai pripažintiems 
tarptautinės teisės principams (taip pat ir principui pacta sunt servanda) yra atkurtos 
nepriklausomos Lietuvos valstybės teisinė tradicija ir konstitucinis principas12. 
Daug žmogaus teisių, tiesiogiai susijusių su darbo teise, yra įtvirtinamos ir 
ginamos tarptautiniu lygiu, inter alia Tarptautinės darbo organizacijos (toliau – 

11	 Pvz., Konstitucinio Teismo 1998 m. gruodžio 9 d. nutarimas. Valstybės žinios, 1998, Nr. 109-3004.
12	 Pvz., Konstitucinio Teismo 2006 m. kovo 14 d. nutarimas. Valstybės žinios, 2006, Nr. 30-1050.
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TDO) konstitucijoje, konvencijose, rekomendacijose; 1950 m. Žmogaus teisių ir 
pagrindinių laisvių apsaugos konvencijoje; 1961 m. Europos socialinėje chartijoje; 
1948 m. Visuotinėje žmogaus teisių deklaracijoje; Žmogaus teisių ir pagrindinių 
laisvių apsaugos konvencijoje; 1966 m. Jungtinių Tautų tarptautiniame ekonominių, 
socialinių, kultūrinių teisių pakte. Taigi darbo teisių ir pareigų turiniui daro  įtaką 
ir Konstitucijos nuostata, kad tik Seimo ratifikuotos tarptautinės sutartys yra 
sudedamoji Lietuvos teisinės sistemos dalis (138 straipsnio 3 dalis).

Netiesiogiai darbo teisei įtaką darančių konstitucinių nuostatų grupei 
priskirtinos ir kitos Konstitucijoje eksplicitiškai įtvirtintos teisės normos13. 
Pavyzdžiui, Konstitucijos 23 straipsnio nuostatos („nuosavybė neliečiama“  
(1 dalis), „nuosavybės teises saugo įstatymai“ (2 dalis), „nuosavybė gali būti paimama 
tik įstatymo nustatyta tvarka visuomenės poreikiams ir teisingai atlyginama“  
(3 dalis)), itin aktualios aiškinant konstitucinės teisės į teisingą apmokėjimą už 
darbą turinį. Taip pat Konstitucijos 109 straipsnio nuostatos („teisingumą Lietuvos 
Respublikoje vykdo tik teismai“ (1 dalis), „teisėjas ir teismai, vykdydami teisingumą, 
yra nepriklausomi“ (2 dalis), „teisėjai, nagrinėdami bylas, klauso tik įstatymo“  
(3 dalis), „teismas priima sprendimus Lietuvos Respublikos vardu“ (4 dalis)), kuriose 
įtvirtinta išimtinė teismų teisė vykdyti teisingumą. Šios nuostatos itin reikšmingos 
taikant darbo įstatymuose ir pirmiausia Darbo kodekse įtvirtintas imperatyviai 
formuluojamas elgesio taisykles. Remdamasis Konstitucijos 109 straipsniu teismas 
gali kvestionuoti tokių elgesio taisyklių, kurios jam palieka vienintelį galimą jų 
aiškinimo būdą (žinoma, jei teismas nenusprendžia jų aiškinti contra legem) ir 
lenkiančių prie galimai formalaus teisingumo vykdymo, atitiktį Konstitucijai.

2.3.	 Implicitiškai įtvirtinti konstituciniai imperatyvai, darantys įtaką darbo 
teisių ir pareigų reglamentavimui Darbo kodekse

Implicitiškai įtvirtinti konstituciniai imperatyvai, darantys įtaką darbo teisių 
ir pareigų reglamentavimui Darbo kodekse, sietini su Konstitucijos aiškinimo 
ir taikymo ypatumais. Tokius ypatumus, be kita ko, lemia Konstitucinio Teismo 
baigiamuosiuose aktuose išplėtotos nuostatos:

– Konstitucijos kaip vientiso teisės akto koncepcija, grindžiama tuo, kad 
Konstitucijos vieningumas pirmiausia reiškia tai, kad konstitucinės nuostatos yra 
susijusios ne tik formaliai, pagal Konstitucijos normų išdėstymo struktūrą, bet ir 
pagal jų turinį, o šis normų vieningumas reiškia, kad tiek Konstitucijos preambulė, 

13	 Dėl ribotos straipsnio apimties jame aptariami tik kai kurie Konstitucijos straipsniai.
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tiek jos skirsniai bei straipsniai sudaro prasmingą Konstitucijos visumą (1995 m.  
sausio 24 d. išvada); Konstitucijos vientisumo principas suponuoja tai, kad 
Konstitucijos saugomų vertybių sandūroje turi būti rasti sprendimai, užtikrinantys, 
kad nė viena tokių vertybių nebus paneigta ar nepagrįstai apribota (1999 m. kovo 
16 d. nutarimas); Konstitucija yra vientisas teisės aktas, kurio principai ir normos 
sudaro darnią sistemą (2000 m. spalio 18 d. nutarimas);

– Konstitucijos kaip akto be spragų samprata, pagal kurią pati Konstitucijos 
– aukščiausios teisinės galios akto – prigimtis, konstitucingumo idėja suponuoja 
tai, kad Konstitucijoje negali būti ir nėra spragų, vadinasi, negali būti ir nėra tokio 
žemesnės galios teisės aktuose nustatyto teisinio reguliavimo, kurio nebūtų galima 
vertinti jo atitikties Konstitucijai atžvilgiu (2004 m. gegužės 25 d. nutarimas);

– legislatyvinės omisijos samprata. Legislatyvinė omisija yra tokia teisės spraga, 
„kurią draudžia Konstitucija (arba kuris nors kitas aukštesnės galios teisės aktas)“,  
o „legislatyvinės omisijos par excellence „aptikimas“ žemesnės galios teisės akte (jo 
dalyje), jeigu tai būtina dėl nagrinėjamos konstitucinės justicijos bylos logikos, yra 
pakankamas pagrindas tą teisės aktą (jo dalį) pripažinti prieštaraujančiu (atitinkama 
apimtimi, t. y. ta apimtimi, kuria tame teisės akte (jo dalyje) nėra įtvirtintas 
aukštesnės galios teisės aktų, inter alia (ir pirmiausia) Konstitucijos, reikalaujamas 
teisinis reguliavimas) Konstitucijai (kitam aukštesnės galios teisės aktui)“ (2009 m. 
kovo 2 d. nutarimas).

Konstitucinis Teismas yra atskleidęs asociacijų laisvės, darbuotojų teisės 
streikuoti, tiesiogiai su konstitucine teise į darbą susijusių teisių (teisės laisvai 
pasirinkti darbą ir verslą, teisės į tinkamas, saugias ir sveikas darbo sąlygas, teisės 
gauti teisingą apmokėjimą už darbą, teisės į kasmetines atostogas ir pan.) turinio 
elementus, kurie yra reikšmingi tiek kolektyvinei, tiek individualiai darbo teisei. 
Konstitucinio Teismo dėmesio yra sulaukę ir kiti darbo teisei artimi klausimai, kaip 
antai teisė stoti į valstybės tarnybą, valstybės kontroliuojamų profesijų (daugiausia 
teisinių) atstovams keliamų profesinių reikalavimų konstitucingumas ir pan.

Galima skirti šias pagrindines implicitiškai įtvirtintų darbo teisių ir pareigų 
reglamentavimui Darbo kodekse įtaką darančių konstitucinių imperatyvų14 grupes:

1) imperatyvai, susiję su konstitucinės teisės laisvai pasirinkti darbą ir verslą 
turiniu. Konstitucinis Teismas yra konstatavęs, kad žmogaus teisė laisvai pasirinkti 
vienas ar kitas darbo ir verslo rūšis gali būti reguliuojama įvairiai; ši teisė pirmiausia 

14	 Šiame straipsnyje plačiau nenagrinėjama konstitucinių imperatyvų, sudarančių pagrindinių 
konstitucinių principų (teisinės valstybės, teisėtų lūkesčių ir kt.) turinį, įtaka teisiniam 
reguliavimui, įtvirtintam darbo santykius reguliuojančiuose teisės aktuose, ypač Darbo kodekse.
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yra siejama su įvairiais natūraliais reikalavimais, t. y. su kiekvieno asmens 
sugebėjimais ir galimybėmis, svarbiausia, kad laisvo pasirinkimo galimybė asmeniui 
nebūtų apribota tiesiogiai, normine tvarka, t. y. jam negali būti draudžiama pasirinkti 
kokį nors darbą ar verslą (1996 m. kovo 15 d. nutarimas); darbo rinkos santykiuose 
privataus verslo srityje valstybės priedermė – įstatyminėmis priemonėmis užtikrinti 
darbdavių ir asmenų, siūlančių savo darbo jėgą bei sugebėjimus, interesų balansą, 
derinti juos su visuomenės interesais (1999 m. kovo 4 d. nutarimas); Konstitucijos 
48 straipsnio 1 dalies nuostata, kad kiekvienas žmogus gali laisvai pasirinkti darbą 
bei verslą – tai bendro pobūdžio norma, kuri remiasi visuotinai pripažinta žmogaus 
laisvės koncepcija (1999 m. kovo 4 d., 2004 m. gruodžio 13 d. nutarimai) ir reiškia 
galimybę savo nuožiūra, t. y. laisvai apsisprendžiant, pasirinkti užsiėmimo rūšį 
(1996 m. liepos 10 d., 2004 m. gruodžio 13 d. nutarimai); ji yra viena iš būtinų 
žmogaus, asmenybės gyvybinių poreikių tenkinimo, deramos padėties visuomenėje 
užsitikrinimo sąlygų (1999 m. kovo 4 d., 2003 m. liepos 4 d., 2004 m. gruodžio 13 d.  
nutarimai); pagal Konstituciją asmuo, siekiantis įgyvendinti savo konstitucinę teisę 
į darbą, turi teisę laisvai apsispręsti, ar rinktis darbą privačioje srityje arba privatų 
verslą, ar siekti būti priimtam į valstybės tarnybą, o valstybė, įstatymų leidėjas 
turi pareigą sudaryti teisines prielaidas įgyvendinti šią teisę (1999 m. kovo 4 d., 
2003 m. liepos 4 d., 2004 m. gruodžio 13 d. nutarimai); profesinės kompetencijos 
reikalavimai neprieštarauja žmogaus teisei laisvai pasirinkti darbą ar verslą; 
konstitucinė kiekvieno žmogaus laisvė pasirinkti darbą bei verslą suponuoja ir 
teisę laisvai pasirinkti ir įgyti profesiją; ši teisė yra susijusi su teise į išsilavinimą, 
kuris neretai yra būtina sąlyga atitinkamai profesinei kvalifikacijai įgyti, tačiau 
konstitucines asmens teises į darbą, išsilavinimą ir profesiją aiškinant konstitucinių 
teisinio tikrumo, teisinio saugumo, viešumo, skaidrumo principų kontekste valstybė 
turi pareigą užtikrinti, kad reikalavimai, apibrėžiantys tam tikram darbui dirbti ar 
tam tikroms pareigoms eiti būtiną išsilavinimą, būtų vieši ir aiškūs, kad pagrindiniai 
reikalavimai nebūtų savavališkai, voliuntaristiškai  kaitaliojami, antraip žmonės 
negalėtų tinkamai planuoti profesijos ir išsilavinimo pasirinkimo (2008 m. vasario 
20 d. nutarimas);

2) imperatyvai, susiję su konstitucinės teisės į tinkamas, saugias ir sveikas 
darbo sąlygas turiniu. Konstitucinis Teismas yra konstatavęs, jog lankstaus ne 
viso darbo laiko režimo nustatymas derinasi su Konstitucijos nuostatomis, kad 
kiekvienas žmogus gali laisvai pasirinkti darbą bei verslą ir turi teisę turėti tinkamas, 
saugias ir sveikas darbo sąlygas, gauti teisingą apmokėjimą už darbą (48 straipsnio 
1 dalis), kad valstybė remia visuomenei naudingas ūkines pastangas ir iniciatyvą 
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(46 straipsnio 2 dalis) (2001 m. gegužės 24 d. nutarimas); teisė į tinkamas, saugias ir 
sveikas darbo sąlygas inter alia reiškia, kad kiekvienas darbuotojas turi teisę į tokias 
darbo sąlygas, kurios nedarytų neigiamo poveikio jo gyvybei, sveikatai, atitiktų 
saugumo ir higienos reikalavimus, o darbo sąlygomis yra laikytinos darbo aplinka, 
darbo pobūdis, darbo ir poilsio laikas, darbo priemonės ir kt. (2002 m. balandžio 
9 d. nutarimas); kartu ši konstitucinė teisė suponuoja darbdavio pareigą užtikrinti 
darbo sąlygų tinkamumą, saugumą ir sveikumą, ši teisė nepaneigia ir kiekvieno 
darbuotojo pareigos laikytis saugos darbe reikalavimų (2008 m. balandžio 29 d., 
2009 m. rugsėjo 2 d. nutarimai); Konstitucijos 48 straipsnio 1 dalies nuostata, 
pagal kurią kiekvienas žmogus turi teisę turėti tinkamas, saugias ir sveikas darbo 
sąlygas, suponuoja ir valstybės pareigą nustatyti teisinį reguliavimą, pagal kurį būtų 
sudarytos teisinės prielaidos įgyvendinti šią teisę, kartu valstybė privalo nustatyti 
ir veiksmingus šios konstitucinės teisės įgyvendinimo kontrolės mechanizmus  
(2008 m. balandžio 29 d. nutarimas); įstaigų vadovai privalo organizuoti įstaigos 
darbą taip, kad būtų laikomasi įstatymų leidėjo nustatytų valstybės tarnautojų darbo, 
dirbamo nukrypstant nuo įprastinių darbo sąlygų, inter alia darbo poilsio, švenčių 
dienomis, nakties metu, įprastą darbo krūvį viršijančios veiklos ar papildomų 
užduočių, atliekamų viršijant nustatytą darbo trukmę, apribojimų (2009 m. gruodžio 
11 d. nutarimas);

3) imperatyvai, susiję su konstitucinės teisės gauti teisingą apmokėjimą 
už darbą turiniu. Konstitucinis Teismas yra konstatavęs, kad Konstitucijoje 
garantuota teisė gauti teisingą apmokėjimą už darbą yra tiesiogiai susijusi su visų 
asmenų lygybės įstatymui, teismui bei kitoms valstybės institucijoms principu; 
draudžiama mažinti darbo užmokestį dėl lyties, rasės, tautybės, pilietybės, politinių 
įsitikinimų, pažiūros į religiją ir kitų aplinkybių, nesusijusių su dalykinėmis 
darbuotojų savybėmis, nepasikeitus darbuotojo darbo funkcijoms, darbo apimčiai 
ir pan.; teisė gauti teisingą apmokėjimą už darbą yra neatsiejama nuo konstitucinio 
teisinės valstybės principo, kuris apima ir teisėtų lūkesčių apsaugos principą, o 
jei asmeniui pagal teisės aktus yra nustatytas tam tikras apmokėjimas už darbą, 
tai jis ir turi būti mokamas nustatytą laiką (2001 m. gruodžio 18 d. nutarimas); 
Konstitucijos 48 straipsnio 1 dalyje įtvirtinta kiekvieno piliečio teisė gauti 
teisingą apmokėjimą už darbą – daugelio kitų konstitucinių teisių įgyvendinimo 
prielaida, inter alia Konstitucijos 23 straipsnyje įtvirtintos nuosavybės teisės 
viena iš svarbiausių įgyvendinimo prielaidų, ši asmens teisė yra garantuojama, 
saugoma ir ginama kaip nuosavybės teisė (2004 m. gruodžio 13 d. nutarimas); kai 
dėl ypatingų aplinkybių (ekonominės krizės, gaivalinės nelaimės ir kt.) valstybėje 
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susiklosto itin sunki ekonominė, finansinė padėtis ir valstybės funkcijoms vykdyti 
ir viešiesiems interesams tenkinti dėl objektyvių priežasčių gali pritrūkti lėšų, 
įstatymų leidėjas gali pakeisti teisinį reguliavimą, pagal kurį nustatyti atlyginimai 
įvairiems asmenims, ir įtvirtinti tiems asmenims mažiau palankų atlyginimų teisinį 
reguliavimą, jei tai būtina siekiant užtikrinti gyvybiškai svarbius visuomenės ir 
valstybės interesus, apsaugoti kitas konstitucines vertybes, tačiau ir tokiais atvejais 
įstatymų leidėjas turi išlaikyti pusiausvyrą tarp asmenų, kuriems nustatomas 
mažiau palankus teisinis reguliavimas, teisių bei teisėtų interesų ir visuomenės bei 
valstybės interesų, t. y. paisyti proporcingumo principo reikalavimų (2006 m. kovo 
28 d. nutarimas); Konstitucijos 48 straipsnio 1 dalyje įtvirtinta teisė gauti teisingą 
apmokėjimą už darbą suponuoja tai, kad žmogus turi gauti teisingą atlyginimą už 
darbą, kuris dirbančiajam ir jo šeimos nariams garantuotų normalų gyvenimo lygį, 
ši teisė yra neatsiejama nuo konstitucinių lygiateisiškumo, teisingumo, teisinės 
valstybės principų (2009 m. gruodžio 11 d. nutarimas); konstitucinis proporcingumo 
principas inter alia reiškia, kad, valstybėje esant itin sunkiai ekonominei, finansinei 
padėčiai ir dėl to iškilus būtinybei laikinai mažinti valstybės tarnautojų atlyginimus 
siekiant užtikrinti gyvybiškai svarbius visuomenės ir valstybės interesus, apsaugoti 
kitas konstitucines vertybes, įstatymų leidėjui kyla priedermė nustatyti tolygų, 
nediskriminacinį valstybės tarnautojų atlyginimo mažinimo mastą, kuriuo visoms 
valstybės tarnautojų kategorijoms (ir kitiems iš valstybės ir savivaldybių biudžetų 
lėšų finansuojamiems darbuotojams) atlyginimai būtų mažinami taip, kad nebūtų 
pažeistos laikotarpiu iki itin sunkios ekonominės, finansinės padėties susidarymo 
valstybėje nustatytos atlyginimų skirtingoms valstybės tarnautojų kategorijoms 
dydžių proporcijos (2009 m. gruodžio 11 d. nutarimas);

4) imperatyvai, susiję su konstitucinės teisės į socialinę apsaugą nedarbo atveju 
turiniu. Konstitucinis Teismas yra konstatavęs, kad jei asmuo dėl tam tikrų priežasčių 
netenka darbo ir negali pasirūpinti savo gerove, valstybei kyla pareiga nustatyti tokį 
teisinį reguliavimą, pagal kurį asmeniui būtų užtikrinta socialinė parama nedarbo 
atveju; įstatymų leidėjas gali pasirinkti ir įstatymuose įtvirtinti minėtos paramos 
teikimo modelį, inter alia įvairias jos formas, tačiau negalima nustatyti tokio teisinio 
reguliavimo, kuris sudarytų prielaidas atsirasti tokiai situacijai, kad asmuo, dėl tam 
tikrų priežasčių netekęs darbo, negautų atitinkamos socialinės paramos, o įstatymų 
leidėjui kyla pareiga sureguliuoti socialinės paramos teisinius santykius ir taip, kad 
būtų sudarytos prielaidos kiekvienam visuomenės nariui pačiam pasirūpinti savo 
gerove, o ne vien pasikliauti valstybės socialine apsauga (2008 m. gruodžio 24 d. 
nutarimas);
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5) imperatyvai, susiję su konstitucinės teisės į kasmetines mokamas atostogas 
turiniu. Konstitucinis Teismas yra konstatavęs, kad dirbančiojo teisė į kasmetines 
mokamas atostogas yra jo konstitucinė teisė, todėl šios teisės įgyvendinimo esminės 
sąlygos turi būti nustatomos įstatymu (2007 m. gruodžio 7 d. nutarimas);

6) imperatyvai, susiję su konstituciniu profesinių sąjungų teisiniu statusu. 
Konstitucinis Teismas yra konstatavęs, kad Konstitucijos 50 straipsnio 1 dalies 
nuostata, jog profesinės sąjungos gina darbuotojų profesines, ekonomines bei 
socialines teises ir interesus, iš esmės išreiškia dvejopą profesinių sąjungų paskirtį 
ir funkciją: viena, pirmiausia atstovauti profesinės sąjungos nariams ir juos ginti; 
antra, įstatymo nustatytais atvejais ir būdais ginti visus atitinkamos įmonės, įstaigos 
ar organizacijos darbuotojus; darbdaviui, jo įgaliotajam atstovui draudžiama sąlygoti 
priėmimą į darbą arba siūlyti išlaikyti darbo vietą reikalaujant, kad darbuotojas 
nestotų į profesinę sąjungą ar išstotų iš jos; kontrolė yra svarbus profesinių sąjungų 
veiklos būdas, o įgyvendinant kontrolės funkcijas galima nustatyti, ar darbdavys 
savo sprendimais nepažeidinėja darbuotojų profesinių, ekonominių ar socialinių 
teisių ir interesų; tais atvejais, kai darbdavys priima sprendimus, kuriais vienaip ar 
kitaip yra pažeidžiamos profesinės sąjungos narių darbo, ekonominės ir socialinės 
teisės, profesinė sąjunga turi į tai reaguoti ir pareikalauti, kad tokie sprendimai būtų 
panaikinti (1999 m. sausio 14 d. nutarimas); Konstitucijoje įtvirtinti profesinių 
sąjungų statusas ir veiklos pagrindiniai principai kartu su Konstitucijos preambulėje 
skelbiamu atviros, teisingos, darnios pilietinės visuomenės ir teisinės valstybės 
siekiu ir Konstitucijoje įtvirtintu Lietuvos valstybės demokratiniu pobūdžiu 
suponuoja profesinių sąjungų autonomiškumo valstybės, jos institucijų atžvilgiu 
principą; profesinės sąjungos yra nepriklausomos nuo valstybės valdžios, kitų 
valstybės institucijų, nuo darbdavių ir jų organizacijų, kitų organizacijų; tik laisvai 
susikūrusios ir nepriklausomai nuo valstybės valdžios, kitų valstybės institucijų, 
nuo darbdavių ir jų organizacijų, kitų organizacijų veikiančios profesinės sąjungos 
gali ginti darbuotojų profesines, ekonomines ir socialines teises bei interesus; 
pagal Konstituciją negali būti nustatytas toks teisinis reguliavimas, kuris varžytų ar 
paneigtų profesinių sąjungų konstitucinę teisę kurtis laisvai ir veikti savarankiškai 
ginant darbuotojų profesines, ekonomines ir socialines teises bei interesus (2003 m.  
rugsėjo 30 d. nutarimas); pagal Konstituciją negalima nustatyti tokio teisinio 
reguliavimo, pagal kurį valstybė profesinėms sąjungoms teiktų tokią paramą arba ją 
teiktų tokiais būdais, kad būtų sudarytos teisinės prielaidos pažeisti Konstitucijoje 
įtvirtintą profesinių sąjungų veiklos savarankiškumą, padaryti jas priklausomas 
nuo valstybės ir šitaip suvaržyti profesinių sąjungų galimybes ginti darbuotojų 
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profesines, ekonomines ir socialines teises bei interesus; negalima nustatyti ir tokio 
teisinio reguliavimo, pagal kurį valstybė profesinėms sąjungoms teiktų tokią paramą 
arba ją teiktų tokiais būdais, kad būtų pažeistas profesinių sąjungų lygiateisiškumas; 
laisvų profesinių sąjungų steigimasis vertintinas kaip viena iš konstitucinio atviros, 
teisingos, darnios pilietinės visuomenės siekio prielaidų (2003 m. rugsėjo 30 d. 
nutarimas).

Įvertinus implicitiškai įtvirtintų konstitucinių imperatyvų įtaką darbo teisių 
ir pareigų reglamentavimui darytina išvada, kad jų evoliucija konstitucinėje 
jurisprudencijoje regima, tačiau darbo teisės konstitucionalizacija nėra pakankama, 
o Konstitucinis Teismas tik fragmentiškai yra atskleidęs konstitucinius imperatyvus, 
darančius įtaką darbo teisių ir pareigų reglamentavimui ordinariniuose įstatymuose, 
ypač Darbo kodekse.

3.	 Kai kurių Darbo kodekso nuostatų santykis su konstituciniais 
imperatyvais

Taikant Darbo kodeksą išryškėjo juose įtvirtinto teisinio reguliavimo konfliktai 
su Konstitucijoje įtvirtintomis vertybėmis bei teisine tikrove. Šiame straipsnyje 
paminėtini keli tokių konfliktų pavyzdžiai15.

Analizuojant Darbo kodekso nuostatų taikymo ir aiškinimo praktiką galima rasti 
pavyzdžių, kai, autoriaus nuomone, imperatyvios eksplicitiškai įtvirtintos Darbo 
kodekso nuostatos teismų buvo išaiškintos contra legem. Tokiu būdu, manytina, LAT 
praktikoje16, 17 buvo išaiškintas Darbo kodekso 297 straipsnio 3 dalyje (galiojusioje 
iki 2013 m. sausio 1 d.)18 įtvirtintas teisinis reguliavimas, pagal kurį imperatyviai 
buvo nustatyta, kad teismas, pripažinęs darbo sutarties nutraukimą esant neteisėtą, 
darbuotojui priteisia inter alia „vidutinį darbo užmokestį už priverstinės pravaikštos 

15	 Plačiau apie  nurodytus pavyzdžius žr.: Krasauskas, R. Teismų kreipimasis į Konstitucinį 
Teismą kaip darbo teisės konstitucionalizacijos prielaida. Jurisprudencija, 2013, 20(4).

16	 Pvz., LAT 2008 m. balandžio 30 d. nutartis c. b. Nr. 3K-3-218/2008, 2009 m. balandžio 27 d. 
nutartis c. b. Nr. 3K-3-153/2009.

17	 LAT 2011 m. gegužės 6 d. nutartis c. b. Nr. 3K-3-229/2011; LAT 2010 m. gruodžio 21 d. 
nutartis c. b. Nr. 3K-3-545/2010.

18	 Pabrėžtina, kad šiuo metu nurodytas teisinis reguliavimas yra iš esmės pakeistas ir Darbo 
kodekso 300 straipsnio 3 dalyje (redakcija galioja nuo 2013 m. sausio 1 d.) nustatyta: „Jeigu 
darbuotojas buvo atleistas iš darbo be teisėto pagrindo ar pažeidžiant įstatymų nustatytą 
tvarką, teismas grąžina jį į pirmesnį darbą ir priteisia jam vidutinį darbo užmokestį už visą 
priverstinės pravaikštos laiką nuo atleidimo iš darbo dienos iki teismo sprendimo įvykdymo 
dienos arba darbo užmokesčio skirtumą už šį laikotarpį, jeigu darbuotojas buvo įsidarbinęs 
kitoje darbovietėje.“
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laiką nuo atleidimo iš darbo iki teismo sprendimo įsigaliojimo dienos“. Taip pat 
tokiu būdu LAT praktikoje19 išaiškintas Darbo kodekso 300 straipsnio 3 dalyje (iki 
2013 m. sausio 1 d. – 297 straipsnio 3 dalis) įtvirtintas teisinis reguliavimas, pagal 
kurį teismas grąžina atleistą darbuotoją į pirmesnį darbą, jeigu darbuotojas atleistas 
iš darbo inter alia pažeidžiant įstatymų nustatytą tvarką. Dėl tokios teismų praktikos 
Darbo kodekse expressis verbis įtvirtintos imperatyvios teisės normos iš esmės įgijo 
kitokį turinį.

Manytina, kad galima pagrįstai kelti klausimą, ar abiem nurodytais atvejais 
teismai pasielgė tinkamai išaiškinę imperatyvias nuostatas plačiau, ir ar nereikėjo 
jiems kreiptis į Konstitucinį Teismą dėl galimai vykdyti teisingumą trukdančio 
imperatyvaus teisinio reguliavimo atitikties Konstitucijai (pavyzdžiui, jos 109 
straipsnio 1 daliai, konstituciniam teisinės valstybės principui).

Prie eksplicitiškai įtvirtinto teisinio reguliavimo „ribinio“ taikymo pavyzdžių 
priskirtinas ir Darbo kodekso 301 straipsnio (iki 2013 m. sausio 1 d. – 298 
straipsnis), reglamentuojančio piniginių reikalavimų tenkinimo tvarką, taikymas. 
Šiame straipsnyje nustatyta, kad „darbuotojui priklausančios darbo užmokesčio ir 
kitos su darbo santykiais susijusios sumos priteisiamos ne daugiau kaip už trejus 
metus“. Tokių nuostatų taikymas ypatingas tuo, kad šiuose straipsniuose įtvirtinto 
teisinio reguliavimo konstitucingumu teismai suabejojo dar 2010 m. balandžio  
13 d., tačiau Konstitucinis Teismas atitinkamą tyrimą nutraukė20. Konstitucinis 
Teismas 2013 m. birželio 6 d. analogišką prašymą gavo pakartotinai ir 2014 m. 
gegužės 8 d. nutarime pripažino, kad ginčytas Darbo kodekse nustatytas reguliavimas 
prieštaravo ir prieštarauja Konstitucijos 23 straipsniui (nuosavybės teisės apsauga), 
48 straipsnio 1 daliai (konstitucinė teisė gauti teisingą apmokėjimą už darbą),  
109 straipsnio 1 daliai (išimtiniai teismų įgaliojimai vykdyti teisingumą). 
Konstitucinis Teismas pabrėžė, kad: tokiu teisiniu reguliavimu sudarytos prielaidos 
nepriteisti viso asmens uždirbto darbo užmokesčio ir kitų jam priklausančių su 
darbo santykiais susijusių sumų, taip pat nemokėti dalies darbuotojui priklausančio 
atlyginimo už atliktą darbą; pagal tokį teisinį reguliavimą net tuo atveju, jei darbuotojo 
piniginiai reikalavimai dėl jam priklausančio ir neišmokėto darbo užmokesčio ir 
kitų su darbo santykiais susijusių sumų būtų pagrįsti ir juos tenkinti atsižvelgiant 
į nagrinėjamos bylos aplinkybes būtų teisinga, teismas negalėtų tenkinti ilgesnio 
nei trejų metų laikotarpio reikalavimų; tokiu teisiniu reguliavimu ribojama teismo 

19	 Pvz., LAT 2008 m. rugpjūčio 18 d. nutartis c. b. Nr. 3K-3-373/2008, 2009 m. vasario 9 d. 
nutartis c. b. Nr. 3K-3-20/2009.

20	 Konstitucinio Teismo 2012 m. gegužės 11 d. sprendimas. Valstybės žinios, 2012, Nr. 56-2786.
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teisė vykdyti teisingumą ir užtikrinti konstitucinių žmogaus teisių įgyvendinimą, 
sudaromos prielaidos teismams priimti neteisingo turinio sprendimus.

Manytina, kad konstitucinių imperatyvų neatitinka jau jurisprudencinio 
darbo santykių reguliavimo klasika spėję tapti nekonkuravimo susitarimų teisinis 
reguliavimas21 ir darbo sutarčių su administracijos vadovais teisinis reguliavimas22.

Pirmuoju atveju galima kelti klausimą, ar susidariusi teisinė situacija, kai 
darbdavio ir darbuotojo nekonkuravimo susitarimų sudarymas, taip pat jų vykdymas 
ir nutraukimas nėra sureguliuotas įstatymu, neprieštarauja inter alia Konstitucijos 
46 straipsnio 4 dalies nuostatai „įstatymas <...> saugo sąžiningos konkurencijos 
laisvę“? Šiuo atveju svarbu yra tai, kad sudarant nekonkuravimo susitarimus 
įžvelgtinas interesų konfliktas: viena vertus, darbdavys suinteresuotas apsisaugoti 
nuo konfidencialios informacijos nutekėjimo ar dažnos personalo kaitos, kita vertus, 
nekonkuravimo susitarimai riboja darbuotojų teises ir laisves, iš kurių pagrindinė 
– Konstitucijos 48 straipsnio 1  dalyje įtvirtinta kiekvieno žmogaus teisė laisvai 
pasirinkti darbą bei verslą23.

Antruoju atveju galima pagrįstai klausti, kodėl teismai, manydami, kad 
Akcinių bendrovių įstatymo 37 straipsnio 4 dalyje nustatytas teisinis reguliavimas, 
pagal kurį su administracijos vadovu turi būti sudaromos darbo sutartys, ar kituose 

21	 LAT, pasisakydamas dėl susitarimo nekonkuruoti darbo teisinių santykių srityje, yra 
konstatavęs, kad nagrinėjamam susitarimui pagal įstatymo analogiją taikytinas Civilinio 
kodekso 2.164 straipsnis, reglamentuojantis konkurencijos draudimą, taip pat šio kodekso 
šeštosios knygos II dalies „Sutarčių teisė“ normos, 1.5. straipsnis (pvz., LAT 2007 m. spalio  
22 d. nutartis c. b. Nr. 3K-3-415/2007, 2012 m. lapkričio 12 d. nutartis c. b. Nr.  3K-3-
476/2012, 2013 m. liepos 5 d. nutartis c. b. Nr. 3K-3-401/2013).

22	 Pagal jurisprudencinį darbo sutarčių su administracijos vadovais teisinį reguliavimą: 
administracijos vadovo ir bendrovės santykiai savo esme yra pripažįstami pavedimo teisiniais 
santykiais, o bendrovės vadovą renkančio bendrovės organo teisė atšaukti jo išrinktą bendrovės 
vadovą yra absoliuti (pirmą kartą tai konstatuota dar LAT 2001 m. spalio 16 d. nutartyje  
c. b. Nr. 3K-7-760/2001); sprendžiant vadovo teisinės atsakomybės klausimą pripažinta, kad 
bendrovės vadovas privalo ex officio veikti išimtinai įmonės interesais pagal rūpestingos 
šeimos galvos (lot. bonus pater familias) standartą (LAT 2005 m. kovo 21 d. nutartis c. b. 
Nr. 3K-3-191/2005); bendrovės vadovą atšaukus iš pareigų jam nemokama dviejų mėnesių 
vidutinio darbo užmokesčio dydžio išeitinė išmoka, o kompetentingas bendrovės organas, 
įgyvendindamas teisę atšaukti jo išrinktą administracijos vadovą, net ir esant vadovo kaltei 
neprivalo laikytis tvarkos, nustatytos drausminei nuobaudai skirti (LAT 2007 m. birželio 22 d. 
nutartis c. b. Nr. 3K-3-260/2007); administracijos vadovui netaikomas Delspinigių nustatymo 
už išmokų, susijusių su darbo santykiais, pavėluotą mokėjimą įstatymas (LAT 2003 m. sausio 
8 d. nutartis c. b. Nr. 3K-3-6/2003), ir pan.

23	 Plačiau žr. ir: Krasauskas, R. Nekonkuravimo susitarimai darbo teisėje. Ar darbuotojas ir 
darbdavys lygiaverčiai konkurentai? Jurisprudencija, 2008, 8(110), p. 41–49.
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darbo įstatymuose eksplicitiškai įtvirtintas imperatyvus teisinis reguliavimas yra 
netinkamas, nebandė suabejoti jo atitiktimi Konstitucijai (kad ir jos 46 straipsnio 
nuostatoms, konstituciniam teisinės valstybės principui ir pan.)?

Pabrėžtina, kad tokiais atvejais teismai priverstinai tampa teisėkūros subjektais 
pirmiausia dėl pačių teisėkūros subjektų neveikimo (nepakankamo veikimo). Kita 
vertus, įstatymų leidėjas turėtų stebėti jurisprudencinę darbo teisę ir aktyviai veikti 
kiekvieną kartą nustatęs, kad de facto kilo poreikis įstatymu sureguliuoti konkrečius 
visuomeninius darbo santykius.

Išvados

1.	 Konstitucijos viršenybės principui įsigalėjus Lietuvos teisės sistemoje 
tiek taikant šiuo metu galiojantį Darbo kodeksą, tiek kuriant naujas teisės 
normas, tiek pildant darbo santykių teisinio reguliavimo spragas būtina 
įvertinti Konstitucijoje įtvirtintą teisinį reguliavimą. Darbo teisių ir pareigų 
turiniui tiesioginę arba netiesioginę įtaką daro tiek Konstitucijos tekste 
expressis verbis įtvirtintos nuostatos, kurių turinys tiesiogiai sietinas su 
darbo teisėmis ir pareigomis (konstitucinės nuostatos, tiesiogiai susijusios 
su darbo teise), tiek Konstitucijos tekste expressis verbis įtvirtintos 
nuostatos, kurių turinys netiesiogiai sietinas su darbo teisėmis ir pareigomis 
(netiesiogiai darbo teisei įtaką darančios konstitucinės nuostatos), tiek 
imperatyvai, darantys įtaką darbo teisių ir pareigų reglamentavimui Darbo 
kodekse.

2.	 Oficialiojoje konstitucinėje doktrinoje yra suformuluoti pagrindiniai 
konstituciniai imperatyvai, susiję su konstitucinių teisių laisvai pasirinkti 
darbą bei verslą, teisės į tinkamas, saugias ir sveikas darbo sąlygas, teisės 
gauti teisingą apmokėjimą už darbą, teisės į socialinę apsaugą nedarbo 
atveju, teisės į kasmetines mokamas atostogas turiniu, taip pat imperatyvai, 
susiję su konstituciniu profesinių sąjungų teisiniu statusu. Įvertinus jų 
įtaką darbo teisių ir pareigų reglamentavimui matyti, kad darbo teisės 
konstitucionalizavimas nėra pakankamas, o Konstitucinis Teismas tik 
fragmentiškai yra atskleidęs konstitucinius imperatyvus, darančius įtaką 
darbo teisių ir pareigų reglamentavimui ordinariniuose įstatymuose, ypač 
Darbo kodekse.
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3.	 Taikant Darbo kodeksą išryškėjo tam tikri jame įtvirtinto teisinio 
reguliavimo konfliktai su Konstitucijoje įtvirtintomis vertybėmis. 
Straipsnyje pateikti tokių konfliktų pavyzdžiai rodo, kad teismai turėtų 
aktyviau naudotis galimybe kreiptis į Konstitucinį Teismą kvestionuojant 
Darbo kodekso nuostatų konstitucingumą, kartu konstitucionalizuojant 
darbo teisę. Kita vertus, įstatymų leidėjas turėtų atidžiau stebėti 
jurisprudencinę darbo teisę ir reaguoti į įstatyminio teisinio reguliavimo 
poreikį.

SOME ASPECTS OF INTERFACE  
BETWEEN THE CONSTITUTION AND LABOUR CODE

RYTIS KRASAUSKAS

Mykolas Romeris University, Lithuania

Summary. The article presents the interface between the Constitution of the Republic 
of Lithuania, the practice of the Constitutional Court and the legal regulation enacted 
in the Labour Code of the Republic of Lithuania. Three groups of the constitutional 
imperatives and their content, which influence regulation, related on labour rights 
and duties, are singled out. The influence of these imperatives on the Labour Code 
is assessed. Analyzing an application of some norms of the Labour Code, the courts 
practice, some providence, related with the process of the constitutionalisation of labour 
law are provided.

It is concluded, that because of the principle of the supremacy of constitution, which 
is established in Lithuanian law system, the regulation enacted in the Constitution has 
to be evaluated in the process of applying valid rules of the Labour Code, creating 
new ones, fulfilling lacunas of the legal regulation of labour relations. Labour rights 
and duties are influenced by provisions, related with labour rights and duties, expressis 
verbis enacted in the text of the Constitution (so called constitutional provisions, 
directly related with the labour law), as well as provisions, indirectly related with labour 
rights and duties, but expressis verbis enacted in the text of the Constitution (so called 
constitutional provisions, indirectly related with the labour law), as well as implicitly 
enacted constitutional imperatives.

In the official constitutional doctrine such main constitutional imperatives as 
related with such constitutional rights as to choose a job or business freely, to have 
proper, safe and healthy conditions at work, to receive fair pay for work and social 
security in the event of unemployment, to rest and leisure as well as to an annual paid 
leave, and constitutional imperatives, related with the constitutional status of trade 
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unions, are stated. But never the less the influence of above mentioned constitutional 
imperatives and the constitutionalisation of the labour law in Lithuania is insufficient, 
and the Constitutional Court only fragmentally disclosed constitutional imperatives, 
which influence the regulation of labour rights and duties in ordinary laws and first of 
all in the Labour Code.

The conflicts between the regulation enacted in the Labour Code and the 
constitutional values are identified while applying provisions of the Labour code in 
practice. Some examples, which are provided in the article shows, that courts should 
make more efforts using their right to apply to the Constitutional Court requesting 
whether the law or other legal act in question is in compliance with the Constitution. 
On the other hand the legislator, the parliament of the Republic of (Seimas) should 
make more efforts reacting to the jurisprudence labour law, which signals the need of 
statutory regulation of labor relations.

Keywords: Labour Code, Constitution, Constitutional Court, principle of the 
supremacy of constitution, constitutionalisation of labour law.
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Įvadas

Socialinė ir ekonominė raida neabejotinai daro didelę įtaką ir teisei. Naujoms 
socialinių ir ekonominių santykių formoms nebetinka tradiciniai teisiniai konstruktai, 
tad teisė turi būti nuolat pritaikoma naujai susiformavusiai socialinei ekonominei 
aplinkai. Verslo subjektai, siekdami būti konkurencingi, taip pat priversti ieškoti 
naujų būdų veiklos efektyvumui didinti. Tai vyksta įvairiai: susitelkiama į konkrečias 
verslo nišas, atsisakoma įvairių papildomų, tiesiogiai konkrečiam verslui nebūdingų 
funkcijų, perleidžiamos įmonės, verslas ar jų dalys. Pastarieji procesai nebūtinai yra 
susiję su verslo efektyvumo didinimu, tačiau gali tapti ir tradicinių civilinių sandorių 
objektu (verslo ar jo dalių pirkimu–pardavimu, nuoma ar kitokiu perleidimu). Šiais 
atvejais procese dalyvauja ne tik įmonės, verslo ar jų dalių perdavėjas ir perėmėjas, 
bet ir ūkio subjekto darbuotojai, kurie dažniausiai būna pasyvūs dalyviai, neturintys 
galimybės daryti tiesioginės įtakos pačiam verslo ar jo dalies perdavimo sandoriui. 
Tokiais atvejais darbo teisės socialinė funkcija įpareigoja nustatyti tam tikrą apsaugą 
darbuotojams, kad jų interesai ir teisėti lūkesčiai nebūtų pažeisti. Darbo santykių 
stabilumo principas, kaip ir iš jo išplaukiantis darbo santykių savaiminio tęstinumo 
principas, yra vienas iš užtikrinančių tokią darbuotojų teisę.

Darbuotojų teisių apsaugos principus nustato Europos Sąjungos Tarybos 
(toliau – Taryba) 2001 m. kovo 12 d. direktyva 2001/23/EB dėl valstybių narių 
įstatymų, skirtų darbuotojų teisių apsaugai įmonių, verslo arba įmonių ar verslo dalių 
perdavimo atveju, suderinimo, kurios nuostatos perkeltos ir į Lietuvos Respublikos 
darbo kodekso 138 straipsnį.

Darbuotojų apsaugos probleminiai klausimai yra ypač aktualūs bendrame 
siekio liberalizuoti darbo santykius kontekste. Be to, įvairūs įmonių reorganizavimo 
procesai, įmonių, jų dalių ir verslo ar jo dalių perdavimai turi didelę reikšmę ne tik 
verslo procesams siekiant veiklos optimizavimo ir išlaidų mažinimo, bet ir darbuotojų 
darbo garantijų apsaugai, darbo vietų išsaugojimui. Problemos aktualumą patvirtina 
ir Europos Teisingumo Teismo jurisprudencijos darbuotojų apsaugos perduodant 
įmonę, verslą ar jų dalis klausimais gausa, dažnai pabrėžiant ir nacionalinių teismų 
svarbą aiškinantis konkrečius darbuotojų apsaugos pažeidimų atvejus. Pastaraisiais 
metais darbuotojų teisių apsaugos problemas įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo 
atvejais sprendė ir Lietuvos Aukščiausiasis Teismas, formuodamas šiuo klausimu 
nacionalinę praktiką, kurioje nurodomas ir savaiminio darbo santykių tęstinumo 
principas, įpareigojantis įmonės, verslo ar jų dalių perėmėją kartu perimti ir 
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perdavėjo įsipareigojimus darbuotojams. Straipsnyje nagrinėjama taip pat ir 
Europos Teisingumo Teismo bei Lietuvos Aukščiausiojo Teismo praktika.

Su įmonių, verslo ar jų dalių perdavimu susijusias problemas įvairiais aspektais 
yra  tyrę Lietuvos darbo teisės mokslininkai G. Dambrauskienė, I. Nekrošius,  
I. Mačernytė-Panomariovienė, D. Petrylaitė, T. Davulis, V. Tiažkijus ir šio straipsnio 
autorius. Paminėtini ir užsienio mokslininkai I. Kiseliovas, R. Blainpainas,  
M. Sargeant’as, D. Lewis, C. Bernard ir kiti. Nagrinėjant pasirinktą temą taikyti 
filosofinis, loginis, dedukcinis, sisteminis ir dokumentų analizės metodai.

1. 	 Darbo santykių stabilumo ir savaiminio tęstinumo principai

Palyginti neseniai Lietuvos teismų praktikoje pradėti vartoti terminai 
„savaiminis darbo santykių perėjimo principas“ ir „savaiminis darbo santykių 
tęstinumo principas“, turintys identišką reikšmę. Lietuvos Aukščiausiasis Teismas šio 
principo turinį atskleidžia bylose dėl darbuotojų garantijų apsaugos įmonės, verslo 
ar jų dalių perdavimo atveju. Lietuvos Respublikos darbo kodekso 138 straipsnis 
nustato, kad įmonės, įstaigos, organizacijos savininko, jų pavaldumo, steigėjo ar 
pavadinimo pasikeitimas, įmonės, įstaigos ar organizacijos sujungimas, padalijimas, 
išdalijimas ar prijungimas prie kitos įmonės, įstaigos ar organizacijos, verslo ar jo 
dalies perdavimas negali būti teisėta priežastis nutraukti darbo santykius. Šios 
normos tikslas – įgyvendinti Tarybos 2001 m. kovo 12 d. direktyvą 2001/23/EB dėl 
valstybių narių įstatymų, skirtų darbuotojų teisių apsaugai įmonių, verslo ar verslo 
dalių perdavimo atveju, suderinimo. Be to, Teismas konstatuoja, kad tuo atveju, kai 
kyla nacionalinės teisės normų, skirtų Europos Sąjungos direktyvai įgyvendinti, 
turinio aiškinimo klausimas, jis turi būti sprendžiamas šias normas aiškinant ir taikant 
pagal direktyvos nuostatas ir atsižvelgiant į šias nuostatas aiškinančius Europos 
Sąjungos Teisingumo Teismo sprendimus1. Taigi darbo santykių tęstinumo principas 
iš esmės nacionalinėje teisėje atsirado iš Europos Teisingumo Teismo (toliau – ir 
ETT) praktikos ir laikytinas sudėtine darbo teisės aktuose įtvirtinto darbo santykių 
stabilumo principo dalimi. Teismų praktikoje šio principo pasireiškimas paaiškintas 
kaip Tarybos direktyvos 2001/23/EB 3 straipsnio 1 dalyje nurodytų teisių ir pareigų 
įgyvendinimo užtikrinimas. Perdavėjo (fizinio ar juridinio asmens, kuris dėl įmonės, 
verslo arba įmonės ar verslo dalies perdavimo kitam darbdaviui praranda darbdavio 

1	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2012 m. sausio 26 d. nutartis civilinėje byloje 
Nr. 3K-3-8/2012; 2012 m. gegužės 16 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-223/2012; 2012 m. 
birželio 15 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-294/2012.



Jurisprudencija. 2015, 22(1)

33

teises įmonėje, versle arba įmonės ar verslo dalyje) teisės ir pareigos, kylančios 
iš darbo sutarties arba darbo santykių, galiojančių perdavimo dieną, įvykstant 
perdavimui yra perduodami perėmėjui. Pagal Direktyvos 4 straipsnio 1 dalį, įmonės, 
verslo arba įmonės ar verslo dalies perdavimas pats savaime nėra pagrindas, kuriuo 
remdamasis perdavėjas arba perėmėjas gali atleisti darbuotojus; ši nuostata netrukdo 
atleisti iš darbo dėl ekonominių, techninių arba organizacinių priežasčių, susijusių 
su darbo jėgos pasikeitimais. Iš nurodytų Direktyvos nuostatų išplaukia, kad joje 
įtvirtinta darbuotojų garantija įmonės, verslo ar įmonės ar verslo dalies perdavimo 
atveju remiasi savaiminio darbo santykių perėjimo principu, t. y. perdavėjo teisės 
ir pareigos, kylančios iš perdavimo dieną galiojančių darbo santykių, perduodamos 
perėmėjui2. Toliau tikslinga išsiaiškinti, kokiais atvejais šis principas taikomas.

2. 	 Įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo samprata teismų praktikoje

Vienas iš sudėtingiausių klausimų nagrinėjant įmonės, verslo ar jų dalių 
perdavimo specifiką – pati perdavimo sąvoka. Lietuvos nacionalinėje teisėje ši 
sąvoka vartojama teismų praktikoje. Lietuvos Aukščiausiasis Teismas ją aiškina 
gana siaurai, sutapatindamas „perleidimo“ ir „perdavimo“ sąvokas ir teigdamas, kad 
ji reiškia nuosavybės teisės perdavimą kitam asmeniui, taip pat kad tai yra vienas iš 
būdų turto savininkui atlygintinai ar neatlygintinai įgyvendinti disponavimo teisę3. 
Įmonių, verslo ar jų dalių perdavimo atveju Teismas dėl šios sąvokos pasisako 
detaliau, teigdamas, kad Direktyvos 2001/23/EB 1 straipsnio a punkte nurodytas 
jos taikymas teisinio perdavimo arba susijungimo atveju perduodant įmonę, verslą 
arba įmonės ar verslo dalį kitam darbdaviui. Pagal to paties Direktyvos straipsnio 
b punktą, nustatytas perdavimas išlaikant ūkio subjekto tapatybę, t. y. organizuotą 
išteklių grupę, kurios tikslas yra ūkinė veikla, nepriklausomai nuo to, ar ta veikla yra 
pagrindinė, ar pagalbinė. Be to, Teismas nevienareikšmiškai pripažįsta, kad teisinę 
perdavimo sąvoką reikia aiškinti atsižvelgiant į Teisingumo Teismo precedentų teisę, 
t. y. kad aiškinant Direktyvos 2001/23/EB 1 straipsnyje įtvirtintą įmonės, verslo arba 
įmonės ar verslo dalies perdavimo kitam darbdaviui sąvoką turi būti vadovaujamasi 
ETT praktika4. Lietuvos nacionalinėje teismų praktikoje pripažįstama, kad ETT 

2	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2014 m. gegužės 9 d. nutartis civilinėje byloje 
Nr. 3K-3-263/2014.

3	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2003 m. vasario 17 d. nutartis civilinėje byloje 
Nr. 3K-3-113/2003.

4	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2012 m. vasario 20 d. nutartis civilinėje byloje 
Nr. 3K-3-40/2012.



V. MAČIULAITIS. Savaiminio darbo santykių tęstinumo principas įmonės, verslo ar jų dalių ...

34

nėra suformulavęs įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo apibrėžties, tačiau galima 
įvardyti pagrindinius kriterijus, kuriais vadovaujantis konstatuotinas įmonės, 
verslo ar jų dalių perdavimo faktas5: įmonės veiklos pobūdis ir perimtos veiklos 
tapatumo išlaikymas, perduodamo objekto pripažinimas stabiliu vienetu. Be to, 
pripažįstama tiek žodinė, tiek rašytinė perdavimo sandorio forma, t. y. priklausomai 
nuo bylos aplinkybių teisinio perdavimo sąvoka gali apimti rašytinius bei žodinius 
perėmėjo ir perdavėjo susitarimus, arba net ir nebylų susitarimą, atsiradusį šalių 
bendradarbiavimo ketinant įvykdyti įmonės, verslo ar jų dalių perdavimą metu6.

Įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo atveju itin reikšmingi perduodamo 
subjekto organizacinis ir veiklos tęstinumo aspektai. Vertinant, ar juridinį faktą 
galima laikyti įmonės, verslo arba įmonės ar verslo dalies perleidimu, atsižvelgtina į 
tai, ar perduotas subjektas išlaiko organizacinį savarankiškumą, t. y. ar yra išlaikoma 
organizuota išteklių grupė. Išteklių grupė galėtų būti suprantama kaip tarpusavyje 
sąveikaujančių elementų visuma, gebanti iš esmės veikti ir savarankiškai – perimti 
darbuotojai kartu su materialiu ar nematerialiu turtu, perimti klientai ir pan. Tai 
galėtų būti iš esmės atskiras organizacinis darinys, gebantis veikti savarankiškai. 
Be jokios abejonės, kaip minėjome, įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo faktą 
įrodantys kriterijai vertintini kaip sudarantys visetą ir kartu labai priklausomi nuo 
konkrečios situacijos. Tą pripažįsta ir Lietuvos Aukščiausiasis Teismas7. Vadinasi, 
galimi ir tokie atvejai, kai organizacinis perduoto objekto savarankiškumas yra tik 
hipotetinis, pavyzdžiui, perdavus įmonės ar verslo dalį nėra perduodama pakankamai 
darbuotojų, tačiau akivaizdu, kad priėmus naujų darbuotojų ar įmonės ar verslo 
dalies perėmėjams perskirsčius personalą perduotoji dalis galėtų funkcionuoti 
savarankiškai. Tas pats pasakytina ir apie, pavyzdžiui, materialių ar nematerialių 
išteklių visišką ar dalinį perdavimą, kai dalies išteklių nebuvimas galėtų lemti, 
kad perduodamas subjektas negalės veikti savarankiškai, tačiau akivaizdu, kad 
suteikus tam tikrų išteklių organizacinis savarankiškumas atsirastų. Todėl būtų 
galima daryti išvadą, kad organizacinis perduoto subjekto aspektas daugeliu 
atvejų net nėra esminis. Juolab teismų praktikoje pripažįstama, kad darbuotojų 
grupė, kuri nuolat vykdo bendrą veiklą, gali prilygti ūkio subjektui, toks perduotas 
subjektas gali išlaikyti savo tapatybę, kai naujasis darbdavys apsiriboja tolesniu 

5	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2012 m. vasario 20 d. nutartis civilinėje byloje 
Nr. 3K-3-40/2012.

6	 Byla C-458/05 Mohamed Jouini ir kiti prieš Princess Personal Service GmbH (PPS) [2007] 
ETA I-07301.

7	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2012 m. vasario 20 d. nutartis civilinėje byloje 
Nr. 3K-3-40/2012.
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nagrinėjamos veiklos vykdymu, tačiau taip pat perima didžiąją dalį darbuotojų, 
kuriems jo pirmtakas buvo pavedęs kaip tik šią užduotį8. Taigi, kaip minėjome, 
vien aplinkybė, kad perduodamas subjektas dėl tam tikrų funkcinių ryšių nebuvimo 
negali savarankiškai veikti, nėra pakankama konstatuoti, kad esant tokiai situacijai 
įmonės, verslo arba įmonės ar verslo dalies perdavimas nėra galimas. Kitaip tariant, 
siekiant išsaugoti tapatybę Direktyvos 2001/23/EB 1 straipsnio 1 dalies b punkto 
prasme būtina išsaugoti ne tiek organizacinį savarankiškumą, kiek tarp perduodamų 
įvairių elementų egzistuojantį funkcinį ir tikslinį ryšį, kuris perėmėjui sudaro 
galimybę juos naudoti konkrečiai ekonominei veiklai vykdyti net ir tais atvejais, kai 
jie yra integruojami į jau egzistuojančią organizacinę struktūrą9.

Kur kas svarbesnis yra ekonominės veiklos tęstinumo aspektas. Tarybos 
direktyvos 2001/23/EB dėl valstybių narių įstatymų, skirtų darbuotojų teisių 
apsaugai įmonių, verslo arba įmonių ar verslo dalių perdavimo atveju, suderinimo 
1 straipsnio 1 dalies b punktas nustato, kad organizuotos išteklių grupės tikslas 
turi būti ūkinė veikla, nepriklausomai nuo to, ar ji pagrindinė, ar pagalbinė. Tad 
organizacinis savarankiškumas yra siejamas su veiklos tęstinumo sąlyga. Vadinasi, 
perduodamas subjektas ne tik gali po perdavimo būti identifikuojamas kaip gebantis 
būti savarankiškas, bet turi tikslą ir turi gebėti vykdyti tam tikrą ūkinę veiklą. Šiuo 
atveju taip pat labai svarbu, kad ūkinė veikla, kuria ketina verstis perduota įmonė, 
verslas arba įmonės ar verslo dalis, būtų panaši į tą, kuria perduotasis subjektas 
vertėsi iki perdavimo. Taigi labai svarbus prieš ir po perdavimo atliekamos ūkinės 
veiklos panašumas. Kuo veikla panašesnė, tuo daugiau požymių, kad įvyko įmonės, 
verslo arba įmonės ar verslo dalies perdavimas, ir atvirkščiai – kuo labiau veiklos 
pobūdis po perdavimo skiriasi nuo buvusios iki perdavimo, tuo daugiau abejonių, 
ar įvyko perdavimas Direktyvos 2001/23/EB prasme10. Toks atvejis, matyt, labiau 
vertintinas kaip paprastas darbuotojų perkėlimas darbdavių susitarimu, dėl kurio 
darbo sutartys su perduodančiu darbuotojus darbdaviu galėtų būti nutrauktos, 
o su perimančiu – sudarytos naujos, t. y. darbuotojui užtikrinama teisė išsaugoti  
savo darbą, tačiau dėl naujų darbo sutarties sąlygų jis turėtų derėtis iš naujo. Darbo 
santykių stabilumo principas įgyvendinamas siauriau – apsiribojama tik tuo, 

8	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2012 m. vasario 20 d. nutartis civilinėje byloje 
Nr. 3K-3-40/2012.

9	 Byla C-466/07 Dietmar Klarenberg prieš Ferrotron Technologies GmbH [2009] ETA I-00803; 
Generalinio advokato Mengozzi išvados, pateiktos 2008 m. lapkričio 6 d., 44 punktas.

10	 Mačiulaitis, V. Darbo santykių nutraukimas darbdavio iniciatyva nesant darbuotojo kaltės 
lankstumo ir saugumo aspektu. Daktaro disertacija, socialiniai mokslai, teisė (01 S). 2013,  
p. 125–139.
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kad darbuotojas nepraranda darbo, tačiau jo padėtis, palyginti su darbo sutarties 
sąlygomis, jau išsiderėtomis su perduodančiuoju darbdaviu, gali pablogėti; sudarant 
naują darbo sutartį šalys dėl darbo sąlygų turi derėtis iš naujo, taigi gali būti 
susitariama dėl bet kokių, net ir palyginti su ankstesnėmis blogesnių, darbo sutarties 
sąlygų.

Pabrėžtina, kad organizacinio ir ekonominio veiklos tęstinumo aspektai yra 
ypač svarbūs perduodant įmonės ar verslo dalį skaidymo būdu. Teisinio perdavimo 
ar sujungimo (prijungimo) atvejais perdavus visą įmonę ar verslą abejonių dėl 
organizacinio savarankiškumo išsaugojimo ir ekonominės veiklos tęstinumo 
galimybių beveik nekyla. Tokiais atvejais dažniausiai perduodamas visas, nedalomas 
subjektas. Dažnu atveju keičiasi perduodamų subjektų vadovavimo grandys ar 
perskirstomi organizaciniai įgaliojimai, tačiau toks perskirstymas iš principo negali 
padaryti įtakos šio subjekto savarankiškumui ir vien vadovų pasikeitimas čia neturi 
reikšmės11. 

Kitokia padėtis susiklosto įmonės ar verslo dalies perleidimo atveju, kai 
perdavimas apima ne visą subjektą, o jo struktūrinį vienetą ar funkciniais ryšiais 
susijusių elementų dalį. Taigi tiek dalies perdavimo atveju, tiek ir padalijimo (išdalijimo) 
būdu perduodant įmonės ar verslo dalį, organizacinio savarankiškumo išsaugojimo ir 
ekonominės veiklos tęstinumo aspektų įrodinėjimas būna sudėtingesnis. Šiuo atveju, 
kaip minėta, atsiranda daugiau galimų įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo kriterijų 
modifikacijų, ir šių elementų vertinimas tampa labai svarbus.

Skaidymo būdu perleidžiamos įmonės, verslo ar jų dalių veiklos tęstinumas 
gali būti užtikrinamas nevienodai. Jau padarėme išvadą, kad organizacinio 
savarankiškumo aspektas nėra toks svarbus, tiksliau pasakius, – yra labiau 
priklausomas nuo įvairių papildomų veiksnių (kaip antai išteklių, vietos 
organizacinėse struktūrose ir pan.), todėl organizacinį savarankiškumą turėtume 
suprasti ne kaip organizacinį struktūrinį vienetą, gebantį veikti savarankiškai, o kaip 
funkciniais ryšiais susijusius elementus, gebančius funkcionuoti iš dalies ar visiškai 
savarankiškai, visiškai nepaisant to, ar šiam funkcionavimui būtini papildomi 
veiksniai ar  ištekliai (pvz., darbuotojai, medžiagos, klientai), ar ne.

Analizuojant ekonominės veiklos tęstinumo užtikrinimo aspektą reikia 
atkreipti dėmesį į kelis svarbius dalykus. Kaip minėjome, vienas iš Tarybos 
direktyvos 2001/23/EB dėl valstybių narių įstatymų, skirtų darbuotojų teisių 

11	 Byla C-151/09 Federación de Servicios Públicos de la UGT (UGT-FSP) prieš Ayuntamiento 
de La Línea de la Concepción, María del Rosario Vecino Uribe ir Ministerio Fiscal [2010], 
Teismo praktikos rinkinys 2010.
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apsaugai įmonių, verslo arba įmonių ar verslo dalių perdavimo atveju, suderinimo 
1 straipsnio 1 dalies b punkte nurodytos ūkio subjekto tapatybės sąvokos elementų 
yra veiklos tęstinumas. Dabartinės lietuvių kalbos žodyne viena iš žodžio „tęsti“ 
reikšmių nurodyta „vykdyti toliau“12. Tiriant įmonės, verslo arba įmonės ar verslo 
dalies perdavimo atvejį mums svarbu tai, ar perduotasis subjektas geba atlikti ir 
(ar) atlieka savo funkcijas po perdavimo. Jeigu nekreiptume dėmesio į išskirtinę 
ekonominės veiklos tęstinumo kaip ūkio subjekto tapatybės elemento svarbą, 
greičiausiai negalėtume tinkamai identifikuoti įmonės ar verslo dalies perdavimo. 
Tokiu atveju nebūtų jokio skirtumo tarp analizuojamos situacijos ir paprasto turto 
perdavimo sandorio. Europos Teisingumo Teismas nuo pat Spijkers bylos ypatingą 
dėmesį skyrė įmonės, verslo arba įmonės ar verslo dalies perėmėjo gebėjimui 
tęsti ar perimti perdavėjo profesinę ar analogišką veiklą13. Generalinis advokatas  
G. F. Mancinis byloje Berg ir Busschers14 pabrėžė, kad perduodamo ūkio subjekto 
gebėjimas neprarasti tapatybės iš esmės sutampa su jo gebėjimu išlikti veikliam 
ir gyvybingam15. Vadinasi, perduodama įmonės ar verslo dalis iš esmės turėtų 
funkcionuoti ar bent gebėti funkcionuoti taip, kaip funkcionavo iki perdavimo, 
ir vykdoma veikla, tiksliau – jos rezultatas turėtų būti panašus į ankstesnįjį.  
Beje, Europos Teisingumo Teismas šiuo klausimu ne visuomet buvo nuoseklus. 
Pavyzdžiui, Süzen16 byloje Teismas nurodė, kad vienintelė aplinkybė, jog senosios 
ir naujosios sutarties šalies teikiama paslauga yra panaši, nesuteikia galimybių 
daryti išvadą, kad įvyko subjekto perdavimas. Tokia nuostata taip pat patvirtina, kad 
įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo atveju būtina atsižvelgti į visas reikšmingas 
aplinkybes, o Europos Teisingumo Teismo įvardyti kriterijai tėra papildomieji, ir 
nacionaliniai teismai juos turi vertinti atsižvelgdami į bendrą perdavimo procesą.

12	 Keinys, S.; Klimavičius, J., et al. Dabartinės lietuvių kalbos žodynas. Vilnius: Mokslo ir 
enciklopedijų leidybos institutas, 2000, p. 842.

13	 Byla 324/86 Foreningen af Arbejdsledere i Danmark prieš Daddy’s Dance Hall A/S [1988] 
ETA I-00739; byla C-29/91 Dr. Sophie Redmond Stichting prieš Hendrikus Bartol ir kt. 
[1992] ETA I-03189; byla C-209/91 Anne Watson Rask ir Kirsten Christensen prieš Iss 
Kantineservice A/S [1992] ETA I-05755. 

14	 Bylos 144 ir 145/87 Harry Berg ir Johannes Theodorus Maria Busschers prieš Ivo Martin 
Besselsen [1988] ETA I-02559. 

15	 Generalinio advokato Mancinio išvada, pateikta 1988 m. vasario 9 d. byloje Harry Berg ir 
Johannes Theodorus Maria Busschers prieš Ivo Martin Besselsen.

16	 Byla C13/95 Ayse Süzen prieš Zehnacker Gebäudereinigung GmbH Krankenhausservice 
[1997] ETA I-01259.
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3. 	 Savaiminį darbo santykių tęstinumą užtikrinantys įmonės, verslo 
ar jų dalių perdavimo būdai

Daugelio Europos valstybių, tarp jų ir Lietuvos, nacionalinė teisė 
nereglamentuoja įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo būdų. Įprastai jie nusistovi 
pagal kiekvienos valstybės nacionalinę praktiką. Visgi tam tikri požymiai ir 
nacionalinės teismų praktikos analizė leidžia įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo 
būdus klasifikuoti pagal perdavimo prigimtį:

a)	 įmonės, verslo ar jų dalių perdavimas reorganizuojant juridinį asmenį;
b)	 įmonės, verslo ar jų dalių perdavimas teisinių sutarčių pagrindu;
c)	 paslaugų teikimo (funkcinių paslaugų) perdavimas17.
Reorganizavimą nacionalinėje teisėje paprastai reglamentuoja civilinės 

teisės normos. Lietuvos Respublikos civilinio kodekso 2.95 straipsnis pateikia 
reorganizavimo sąvoką – tai juridinio asmens pabaiga be likvidavimo procedūros18. 
Priklausomai nuo reorganizavimo būdo, pasibaigusio juridinio asmens teisės 
ir pareigos pereina kitiems juridiniams asmenims. Juridiniai asmenys gali būti 
reorganizuojami jungimo ar skaidymo būdu. Jungimas gali būti dvejopas – 
prijungimas ar sujungimas. Reorganizuojant įmones prijungimo būdu vienas ar 
keli juridiniai asmenys prijungiami prie kito juridinio asmens, kuriam pereina ir 
visos reorganizuojamų juridinių asmenų teisės ir pareigos. Sujungiant įmones du 
ar daugiau juridinių asmenų suvienijamos į vieną juridinį asmenį, kuris savo ruožtu 
perima visas reorganizuojamų juridinių asmenų teises ir pareigas. Juridinių asmenų 
skaidymo būdai taip pat galimi keli: išdalijimas ir padalijimas. Išdalijimo atveju 
juridinio asmens teisės ir pareigos išdalijamos keliems kitiems jau veikiantiems 
juridiniams asmenims. Reorganizuojant juridinį asmenį padalijimo būdu, vienas 
juridinis asmuo padalijamas į kelis naujus juridinius asmenis, kuriems tam tikromis 
dalimis pereina padalijamojo juridinio asmens teisės ir pareigos. Iš esmės galima 
teigti, kad juridinių asmenų reorganizavimo metu įvyksta įmonės, verslo ar jų dalių 
perdavimas, t. y. vienu metu vyksta kelių procesų sutaptis.

Tarybos direktyvos 2001/23/EB dėl valstybių narių įstatymų, skirtų darbuotojų 
teisių apsaugai įmonių, verslo arba įmonių ar verslo dalių perdavimo atveju, 
suderinimo 4 straipsnis nustato, kad įmonės, verslo arba įmonės ar verslo dalies 
perdavimas pats savaime nėra pagrindas, kuriuo remdamasis perdavėjas arba 
perėmėjas galėtų atleisti darbuotojus iš darbo. Tačiau ši nuostata netrukdo atleisti 

17	 Mačiulaitis, V. Darbo santykių stabilumo principo užtikrinimas perduodant įmonę, verslą ar 
jų dalis. Socialinių mokslų studijos, 2012, 4(2): 559–579.

18	 Lietuvos Respublikos civilinis kodeksas. Valstybės žinios, 2000, Nr. 74-2262.
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darbuotojų dėl ekonominių, techninių arba organizacinių priežasčių, susijusių su 
darbo jėgos pasikeitimais. Ši apsauginė nuostata yra įtvirtinta  Europos valstybių 
nacionaliniuose teisės aktuose, taip pat ir Lietuvos nacionalinėje teisėje – Lietuvos 
Respublikos darbo kodekso 138 straipsnyje, kuriame išvardyti jau minėti 
reorganizavimo būdai, negalintys būti teisėta priežastimi nutraukti darbo santykius. 
Ilgą laiką Lietuvos nacionalinėje teisėje įtvirtinta apsauginė norma iš esmės buvo 
siejama tik su pačiu procesu – reorganizavimu, o Tarybos direktyvos 2001/23/EB 
dėl valstybių narių įstatymų, skirtų darbuotojų teisių apsaugai įmonių, verslo arba 
įmonių ar verslo dalių perdavimo atveju, suderinimo 1 straipsnio 1 dalies a punkte 
įvardytas perdavimas kitam darbdaviui, t. y. paties darbdavio pasikeitimas, šios 
normos taikymui neturėjo reikšmės. Ši teisinio reguliavimo spraga buvo ištaisyta 
tik 2012 m. pabaigoje, Darbo kodekso 138 straipsnį papildžius nuostatomis dėl 
darbuotojų apsaugos įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo atveju. Reorganizavimo 
būdu perduodant įmonę, verslą ar jų dalis keičiasi darbo sutarties šalis – darbdavys. 
Sutikdami su V. Tiažkijaus nuomone manytume, kad darbdavio pasikeitimas 
nereiškia pasibaigus darbo sutartį, nes pagal Darbo kodekso 138 straipsnį 
įmonės, įstaigos, organizacijos savininko, jų pavaldumo, steigėjo ar pavadinimo 
pasikeitimas, įmonės, įstaigos ar organizacijos susijungimas, padalijimas, 
išdalijimas ar prijungimas prie kitos įmonės, įstaigos ar organizacijos, verslo ar jo 
dalies perdavimas negali būti teisėta priežastis nutraukti darbo santykius. Aiškinant 
lingvistiškai tai reiškia, kad darbo santykiai tęsiasi ir darbo sutartis nenutrūksta, ją 
tik reikia pataisyti, o visas anksčiau darbo sutartyse sulygtas teises ir pareigas perima 
naujas darbdavys19.  Be to, Lietuvos teismų praktikoje taip pat teisingai nurodoma, 
kad įmonės reorganizavimo atveju darbuotojų, dirbančių tame padalinyje, kuris iš 
reorganizuojamosios perduodamas naujai įsteigtai įmonei, reorganizavimo metu 
egzistuojantys darbo santykiai nenutrūksta, o iš jų kylančios teisės ir pareigos 
pereina naujam darbdaviui nepriklausomai nuo to, yra ar nėra sudarytas darbdavių 
susitarimas dėl darbuotojų perkėlimo. Naujasis darbdavys neturi teisės atsisakyti 
perimti iš darbo santykių kylančias teises ir pareigas20. Europos Teisingumo 
Teismas Jhonny Briot byloje pabrėžė, kad darbuotojai, kurių darbo sutartis ar darbo 
santykiai buvo nutraukti iki įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo dienos pažeidžiant 
Direktyvos 4 straipsnio 1 dalį, turi būti laikomi toliau dirbančiais įmonėje jos 
perdavimo dieną, ir vienas iš padarinių yra savaiminis darbdavio pareigos jų 
atžvilgiu perėjimas iš perdavėjo perėmėjui. Taigi Teismas pripažįsta savaiminio 

19	 Tiažkijus, V. Darbo teisė: teorija ir praktika. Monografija. Vilnius: Justitia, 2005, p. 397.
20	 LAT Civilinių bylų skyriaus 2012 m. sausio 26 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-8/2012.



V. MAČIULAITIS. Savaiminio darbo santykių tęstinumo principas įmonės, verslo ar jų dalių ...

40

darbo santykių tęstinumo principą21. I. J. Kiseliovas mano, kad Tarybos direktyva 
2001/23/EB dėl valstybių narių įstatymų, skirtų darbuotojų teisių apsaugai įmonių, 
verslo arba įmonių ar verslo dalių perdavimo atveju, suderinimo atsisakoma iki tol 
gyvavusio tradicinio darbo teisės principo, kad negali būti perduodamos teisės ir 
pareigos, kurias nusistatė darbo sutarties šalys22. Padėtį komplikuoja dar ir tai, kad 
įmonės, verslo ar jų dalių perdavimas neabejotinai susijęs su darbuotojų perkėlimo 
sąvoka, o, pavyzdžiui, Lietuvos teisės aktuose darbuotojų perkėlimo procedūros 
nėra reglamentuotos. Įprasta praktika labai įvairi – reorganizavus įmones, įstaigas ar 
organizacijas darbuotojai perkeliami įtvirtinant darbo santykių tęstinumą su nauju 
darbdaviu, darbuotojai perkeliami nutraukiant darbo sutartis su reorganizuojamais 
darbdaviais ir sudarant naujas darbo sutartis su naujais, po reorganizacijos įsteigtais 
darbdaviais, arba nutraukiant darbo sutartis ir sudarant naujas, tačiau garantijų 
tęstinumą įtvirtinant tarp darbdavių sudaromuose susitarimuose23. Mokslininkų 
nuomonė šiuo klausimu nėra vienoda. Antai Ingridos Mačernytės-Panomariovienės 
nuomone, reorganizavimo metu perkeliant darbuotojus darbdavių susitarimu 
darbo sutartys faktiškai turi būti nutrauktos perdavėjo įmonėje ir sudarytos naujos 
perėmėjo įmonėje, o darbuotojai dėl darbo sutarties sąlygų (išskyrus Darbo kodekse 
numatytas garantijas) turi teisę derėtis su nauju darbdaviu. Taip darbo santykių 
tęstinumas išlaikomas, tačiau darbuotojų teisės ir pareigos, numatytos su perdavėju 
sudarytose darbo sutartyse, neišlieka24. Manytume, kad šiuo atveju labai svarbu, koks 
procesas iš tiesų vyksta: darbuotojai perkeliami į kitą įmonę darbdavių susitarimu, ar 
kitam ūkio subjektui perduodama organizacinį savarankiškumą turinti ir tam tikrais 
ištekliais (kaip minėta, išteklių buvimas tėra papildomas požymis) disponuojanti 
darbuotojų grupė. Pirmuoju atveju gali atsitikti taip, kad darbuotojai nutrauks darbo 
sutartis su pirmuoju darbdaviu ir sudarys naujas su naujuoju, iš naujo derėdamiesi 
dėl darbo sutarčių sąlygų, o antruoju galėtų būti konstatuojamas įmonės, verslo ar 
jų dalių perdavimas, kuriam taikomas specialus teisinis reguliavimas. Šiuo atveju 
teisės normos draudžia keisti darbuotojų darbo sutartis, – turi būti užtikrinamas 
savaiminio darbo santykių tęstinumo principo įgyvendinimas.

21	 Byla C-386/09 Jhonny Briot prieš Randstad Interim, Sodexho SA ir Europos Sąjungos Tarybą 
[2010] ETA I-08471. Šis principas pripažįstamas ir Lietuvos teismų praktikoje, žr. LAT 
Civilinių bylų skyriaus 2012 m. vasario 20 d. nutartį civilinėje byloje Nr. 3K-3-40/2012.

22	 Kiselev, I. Sravnitelnoe i mezhdunarodnoe trudovoe pravo [Comparative and International 
Labour Law]. Moskva, 1999, p. 550−552.

23	 Mačiulaitis, V. Supra note 17.
24	 Mačernytė-Panomariovienė, I. Darbuotojų teisių apsauga perduodant įmonę, verslą ar jų 

dalis. Jurisprudencija, 2006, 4(82): 54−60.
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Perduodant įmonę, verslą ar jų dalis reorganizavimo būdu dažniausiai kyla 
įvairių organizacinių padarinių, susijusių su darbuotojų skaičiaus keitimu, jų 
funkcijų koregavimu. Dėl to, vykstant tokiam perdavimui, būtina preciziškai 
laikytis materialiųjų teisės normų ir  procedūrų. Juolab kad tiek Tarybos direktyvos 
2001/23/EB dėl valstybių narių įstatymų, skirtų darbuotojų teisių apsaugai įmonių, 
verslo arba įmonių ar verslo dalių perdavimo atveju, suderinimo 4 straipsnis, tiek ir 
valstybių nacionalinė teisė nedraudžia darbuotojų atleisti dėl ekonominių, techninių 
ar organizacinių priežasčių, susijusių su darbo jėgos pasikeitimais. Taigi darytina 
išvada, kad perduodant įmonę, verslą ar jų dalis reorganizuojant juridinį asmenį 
implikuojami su perdavimu susiję procesai – darbo vietų mažinimas, darbo funkcijų 
ar kitų darbo sutarties sąlygų keitimas, kurie, savo ruožtu, turi esminę reikšmę 
darbuotojams, – jie netenka darbo dėl ekonominių, techninių ar organizacinių 
priežasčių arba dėl to, kad nesutinka su darbo sutarties sąlygų pakeitimais. Todėl 
darbo santykių stabilumo principas tampa formalus ir egzistuoja tik tol, kol vyksta 
perdavimo procedūros, tačiau jis nėra įgyvendinamas kaip perdavimo padariniai 
atsiradusiems procesams, – darbo vietų mažinimui dėl ekonominių ar technologinių 
priežasčių, struktūrinių pertvarkymų ar kitų svarbių priežasčių25. Lietuvos teismų 
praktikoje taip pat pabrėžiama, kad darbuotojų apsaugos mechanizmas veikia tik 
įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo atveju ir šios nuostatos netrukdo darbdaviui 
atleisti darbuotojų dėl svarbių ekonominių, technologinių arba organizacinių 
priežasčių, susijusių su darbo jėgos pasikeitimais. Taigi garantijos darbuotojams 
pagrįstos savaiminio darbo santykių perėjimo principu, o perdavėjo teisės ir 
pareigos pereina perėmėjui nepriklausomai nuo šalių valios. Pasibaigus perdavimo 
procedūroms įmonės, verslo ar jų dalių perėmėjas, atsižvelgdamas į svarbias 
priežastis, turi teisę priimti sprendimus dėl galimo darbuotojų skaičiaus mažinimo26.

Juridinio asmens reorganizacijos atveju įmonės, verslo ar jų dalių perdavimas 
dažniausiai susijęs ir su organizaciniais reorganizacijos sukeltais pokyčiais, kurie 
neabejotinai daro įtaką ir darbuotojams. Tačiau šiuo būdu perduodant įmonę, verslą ar jų 
dalis abejonių kelia ETT praktikoje itin dažnai minimas organizacinio savarankiškumo 
kriterijus, tiesa, ne tiek pats kriterijus, kiek jo reikšmingumo norint konstatuoti patį 
perdavimo faktą pabrėžimas. Lietuvos teismų praktikoje įmonės, verslo ar jų dalių 
tapatybės išsaugojimas taip pat minimas kaip vienas iš esminių kriterijų27.

25	 Mačiulaitis, V. Supra note 10.
26	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2012 m. sausio 26 d. nutartis civilinėje byloje 

Nr. 3K-3-8/2012.
27	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2012 m. birželio 15 d. nutartis civilinėje byloje 

Nr. 3K-3-294/2012.
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Kiek kitaip vyktų įmonės, verslo ar jų dalių perdavimas teisinių sutarčių pagrindu. 
Beje, kaip minėjome, įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo faktui konstatuoti sutarties 
forma nėra itin reikšminga ir teismų praktikoje pripažįstama, kad atsižvelgiant į bylos 
aplinkybes perdavimo faktui konstatuoti tinkamas galėtų būti tiek raštiškas, tiek ir 
žodinis susitarimas ar net konkliudentiniai veiksmai (nebylus susitarimas), liudijantys 
tokį faktą. Etaloniniu tokio perdavimo būdo pavyzdžiu galėtume laikyti pirkimo–
pardavimo sutartį28, pagal kurią pardavėjas parduoda įmonę, verslą ar jų dalis. Šiuo 
atveju organizacinio savarankiškumo kriterijus yra ryškiau pastebimas, nes pats tokios 
sutarties objektas jau yra iš dalies baigtinis ir apibūdinamas konkrečiais organizacinę 
struktūrą apibrėžiančiais požymiais. Dėl to galėtume teigti, kad praktikoje teisinių 
sutarčių pagrindu perduodamos įmonės, verslo ar jų dalių darbuotojai yra labiau 
apsaugoti nuo darbo netekimo. Beje, tai  lemia net ne teisinis reguliavimas, o pati 
situacija – kaip tik organizacinis savarankiškumas, sutarties pagrindu perduodamo 
objekto apibrėžtumas dažnai lemia, kad nereikalingi esminiai organizaciniai pokyčiai. 
Žinoma, darbo sąlygos gali būti keičiamos, dėl to greičiausiai keisis ir darbo sutarčių 
sąlygos. „Darbo sąlygų“ ir „darbo sutarties sąlygų“ sąvokos negali būti tapatinamos, 
nors jos ir yra labai tarpusavyje susijusios29. Darbo sąlygos gali keistis ir keičiasi dėl 
darbo santykių dinamikos. Įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo atveju, nepriklausomai 
nuo perdavimo būdo, darbuotojų darbo sąlygų pasikeitimų įvyksta dažnai. Perduodant 
visą įmonę ar verslą darbo sąlygos keičiasi rečiau, o perduodant įmonės ar verslo dalį 
– dažniau. Tai logiška, nes perduodant visą organizacinę struktūrą su priklausiniais 
(turtu, darbuotojais, klientais ir kt.) organizacinė struktūra jau veikia autonomiškai 
– yra nusistovėję organizaciniai ryšiai, papročiai, darbo organizavimas. Taigi jeigu 
veikla yra efektyvi, nereikalaujanti ypatingų pokyčių, greičiausiai organizaciniai 
pertvarkymai nėra būtini ir jie nevyksta. Įmonės ar verslo dalių perdavimo atveju, 
nepriklausimai nuo organizacinio savarankiškumo lygio, juolab kad perduodamo 
subjekto savarankiškumas gali būti ir hipotetinis, įmonės ar verslo dalis paprastai 
inkorporuojama į jau veikiančią organizacinę struktūrą, turinčią savų specifinių 
bruožų, tad siekiant užtikrinti jos veiksmingumą organizaciniai aspektai turi būti 
suderinti, vadinasi – organizaciniai pokyčiai būtini. Ar jie apims tik darbo sąlygų 
pakeitimą, ar teks keisti ir darbo sutartis, priklauso nuo konkrečios situacijos ir 
pokyčių esmingumo. 

Pirkimas–pardavimas toli gražu nėra vienintelis būdas perduoti įmonę, verslą 
ar jų dalis teisinių sutarčių pagrindu. Nemaža dalis Europos Teisingumo Teismo 

28	 Byla C-466/07 Dietmar Klarenberg prieš Ferrotron Technologies GmbH [2009] ETA I-00803.
29	 Tiažkijus, V. Supra note 19.
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praktikos atsirado dėl ginčų, kilusių iš įmonės, verslo ar jų dalių nuomos teisinių 
santykių30. Analizuojant įmonės, verslo ar jų dalių nuomos, kaip perdavimo pagrindo, 
atvejus būtina įvertinti tai, kad nuoma sietina su laikinumu. Lietuvos Respublikos 
civilinio kodekso 6.477 straipsnio 1 dalyje nustatyta, kad nuomos sutartyje viena šalis 
(nuomotojas) įsipareigoja duoti nuomininkui daiktą laikinai valdyti ar juo naudotis 
už užmokestį, o kita šalis (nuomininkas) –mokėti nuomos mokestį31. Taigi vienas iš 
esminių tokių teisinių santykių bruožų yra jo laikinumas. Vertinant tokius teisinius 
santykius darbo teisės principų, ypač darbo santykių stabilumo principo, užtikrinimo 
požiūriu galima teigti, kad šis principas dėl tokių sandorių įgyvendinamas gana 
komplikuotai, o kartais visai neužtikrinamas. Todėl perduodant įmonę, verslą ar jų 
dalis pagal nuomos sutartis yra ypač reikšmingas darbuotojų garantijų klausimas. 
Pirmiausia dėl jau minėtų organizacinių pertvarkymų. Jeigu įmonė, verslas ar jų dalys 
yra nuomojamos, t. y. perduodamos kitam subjektui laikinai kartu su darbuotojais 
bei kitais materialiais bei nematerialiais ištekliais ir kyla būtinybė perduodamos 
įmonės ar verslo dalį priderinti prie jau veikiančios organizacinės struktūros, dėl 
ko gali atsirasti ekonominių, technologinių ar organizacinių priežasčių, darbuotojų 
garantijų užtikrinimo, ypač darbo vietų išsaugojimo problema tampa ypač opi. Dėl 
tokio perdavimo nuomos sutarties pagrindu, atsiradus reikalui keisti darbuotojų 
darbo, galbūt ir darbo sutarčių sąlygas, darbuotojai tampa pažeidžiami – dėl 
laikino sandorio ir darbo sutarčių sąlygų pasikeitimo ar, pavyzdžiui, struktūrinių 
pertvarkymų jie gali netekti darbo. Šis aspektas ypač svarbus, reikalinga ne tik gili 
teisinė jo analizė, bet galbūt ir nacionalinės šios srities teisės normų tobulinimas.

Įmonė, verslas ar jų dalys gali būti perleidžiamos ir kitų civilinių sutarčių 
pagrindu, pavyzdžiui, panaudos ar dovanojimo sutartimi. Perdavimo problematika 
tiek perduodant įmonę, verslą ar jų dalis reorganizavimo būdu, tiek ir teisinių 
sandorių būdu susijusi su garantijų darbuotojams išsaugojimu. Nors Tarybos 
direktyva 2001/23/EB dėl valstybių narių įstatymų, skirtų darbuotojų teisių apsaugai 
įmonių, verslo arba įmonių ar verslo dalių perdavimo atveju, suderinimo bei daugelio 
valstybių nacionalinė praktika numato, kad pats perdavimas negali būti pagrindas 
nutraukti darbo santykius, tačiau kaip tokio perdavimo padarinys atsirandančios 
ekonominės, techninės ar organizacinės priežastys kaip tik ir yra darbo sutarčių 

30	 Byla 287/86 Landsorganisationen i Danmark for Tjenerforbundet i Danmark prieš Ny Mølle 
Kro [1987] ETA I-05465; byla 324/86 Foreningen af Arbejdsledere i Danmark prieš Daddy’s 
Dance Hall A/S [1988] ETA I-00739; byla 101/87 P. Bork International A/S, en règlement 
judiciaire prieš Foreningen af Arbejdsledere I Danmark, en qualité de mandataire de Birger 
E. Petersen, ir Jens E. Olsen ir kiti prieš Junckers Industrier A/S [1988] ETA I- 03057.  

31	 Lietuvos Respublikos civilinis kodeksas. Valstybės žinios, 2000, Nr. 74-2262.
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nutraukimo pagrindas. Taigi jeigu pats įmonės, verslo ar jų dalių perdavimas yra 
laikinas, įvykęs riboto laiko sutarties pagrindu, ir po perdavimo atsiranda tam tikrų 
svarbių priežasčių, pripažįstamų teisėtomis nutraukti darbo santykius, kyla pagrįstų 
abejonių, ar tokiais atvejais bus tinkamai užtikrinta darbuotojų teisių apsauga? Tokiu 
atveju galima rizika, kad dėl laikinų verslo sprendimų kils darbo santykių saugumo 
lygmens užtikrinimo problemų ir darbuotojai dėl tokių iš esmės laikinų sprendimų 
neteks darbo.32 Siekiant užtikrinti, kad įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo atveju 
būtų pasiekti Direktyvos 2001/23/EB tikslai ir tinkama darbuotojų teisių apsauga, 
ypač atkreipiant dėmesį į jau aptartus laikinumo faktorius, dėl kurių darbuotojai gali 
netekti darbo, tobulintinas teisinis reglamentavimas.

Daiva Petrylaitė nagrinėdama Europos Sąjungos teisės aktų įgyvendinimo 
Lietuvos darbo teisėje problematiką šį įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo būdą 
įvardija kaip paslaugų pirkimo sutartį33. Autoriaus nuomone, tokia pozicija turėtų 
būti tikslinama. Be abejonės, Europos Teisingumo Teismo jurisprudencijoje34 
minimos paslaugų pirkimo sutartys, tačiau manytina, kad yra reikšminga ne 
pati tokio pobūdžio sutartis kaip įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo teisinis 
pagrindas, o pats funkcinių paslaugų perleidimas kitam subjektui. Tai yra tokia 
padėtis, kai keičiasi paslaugų teikėjas; pavyzdžiui, teikiantis vienokio ar kitokio 
pobūdžio paslaugas subjektas nusprendžia savo verslą perleisti kitam subjektui 
ar subjektams. Paprastai naujam paslaugos teikėjui perduodamas ir personalas 
bei materialieji ir nematerialieji ištekliai. Kitaip tariant, įmonės, verslo ar jų dalių 
perėmėjui perduodamas organizacinį savarankiškumą turintis subjektas. Šiuo atveju 
pasakytina, kad paslaugų teikimo perdavimas nėra visiškai vientisas įmonės, verslo 
ar jų dalių perdavimo būdas. Paprastai greta vyksta ir kiti procesai – įmonės, verslo 
ar jų dalių perdavimas pagal civilines sutartis (pirkimas–pardavimas, nuoma ir 
kt.). Toks funkcinių paslaugų teikimo perleidimas ETT pripažįstamas kaip verslo 
dalies perdavimas. Tokia praktika suprantama, nes paprastai paslaugų teikėjai 
keičiami dėl ekonominių paskatų – siekiant mažinti sąnaudas. Atsiradus galimybei 
gauti tam tikras paslaugas pigiau, jos perkamos iš mažesnes kainas siūlančių 
tiekėjų. Svarbiausiu kriterijumi Europos Teisingumo Teismas čia įvardija mūsų jau 

32	 Mačiulaitis, V. Supra note 17.
33	 Petrylaitė, D.; Davulis, T.; Petrylaitė, V. Europos Sąjungos teisės aktų įgyvendinimas 

Lietuvos darbo teisėje. Vilnius: Registrų centras, 2008, p. 269.
34	 Byla C-209/91 Anne Watson Rask ir Kirsten Christensen prieš Iss Kantineservice A/S [1992] 

ETA I-05755; byla C-392/92 Christel Schmidt prieš Spar- und Leihkasse der früheren Ämter 
Bordesholm, Kiel und Cronshagen [1994] ETA I-01311 ir kt. 
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analizuoto stabilaus ekonominio vieneto perdavimą, t. y. tikruoju įmonės, verslo ar 
jų dalių perdavimu negalima laikyti trumpalaikių paslaugų teikėjų pasikeitimo ar 
vienkartinių darbų atlikimo. 

Įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo atvejų padaugėjo nacionalinėse rinkose 
atsiradus tarpvalstybiniam elementui bei kuriantis tam tikroms ekonominėms 
veikloms (pavyzdžiui, paslaugų teikimo sektoriuje). Reikia pripažinti, kad „kietas“ 
teisinis reguliavimas šiems procesams neleistų normaliai vykti, todėl tam tikras 
sąlyginis dereguliavimas, kitaip tariant, didesnė civilinės teisė įtaka sudaro prielaidas 
lankstesniam šių procesų reglamentavimui. Darbo teisės pagrindinis uždavinys šiuo 
atveju – rasti atsvarą visiškam lankstumui taikant tam tikras apsaugos normas.

Išvados

1.	 Lietuvos Respublikos darbo kodekso 2 straipsnyje įtvirtinti darbo teisinių 
santykių reguliavimo principai. Savaiminio darbo santykių tęstinumo 
principas Lietuvos nacionalinėje teisėje atsirado iš Europos Teisingumo 
Teismo praktikos, vėliau jį gana detaliai spręsdamas darbuotojų teisių 
apsaugos perduodant įmonę, verslą ar jų dalis klausimus aiškino ir Lietuvos 
Aukščiausiasis Teismas. Šis išvestinis principas laikytinas kito Darbo kodekse 
įtvirtinto teisės principo – darbo santykių stabilumo – sudėtine dalimi.

2.	 Europos Teisingumo Teismas ir Lietuvos Aukščiausiasis Teismas savo 
praktikoje dėl įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo atvejų, kai taikytinas 
savaiminio darbo santykių tęstinumo principas, pabrėžia perduodamo 
subjekto organizacinio savarankiškumo ir veiklos tęstinumo svarbą. Tačiau 
atkreiptinas dėmesys, kad daugeliu atveju organizacinis perduodamo 
objekto savarankiškumas nėra pats svarbiausias konstatuojant perdavimo 
faktą. Kita vertus, nenustačius veiklos tęstinumo po perdavimo galima 
būtų konstatuoti, kad įmonės, verslo ar jų dalių perdavimas Direktyvos 
2001/23/EB ir Darbo kodekso 138 straipsnio prasme neįvyko. 

3.	 Teisiniam įmonės, verslo ar jų dalių perdavimui konstatuoti nėra svarbi 
sandorio forma: tai gali būti tiek rašytinis, tiek žodinis susitarimas, tiek ir 
„nebylus susitarimas“, t. y. sandorio šalių valios išraiška dėl įmonės, verslo 
ar jų dalių perdavimo–perėmimo, neturinti jokios objektyvios formos. 
Teismų praktikoje savaiminio darbo santykių tęstinumo principo taikymas 
siekiant užtikrinti darbo santykių tęstinumą yra preziumuojamas, t. y. 
siekiama ne įrodinėti įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo fakto buvimą, 
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o atvirkščiai – įrodinėjamas tokio fakto nebuvimas, paneigiant įmonės, 
verslo ar jų dalių perdavimą liudijančių kriterijų egzistavimą.

4.	 Europos Teisingumo Teismas nustatydamas įmonės, verslo ar jų dalių 
perdavimo kriterijus pabrėžė, kad visos šios aplinkybės yra tik atskiri 
būtino visapusiško vertinimo aspektai ir negali būti vertinamos atskirai,  
t. y. nustatant, ar perdavimo faktas įvyko, kriterijai vertintini kompleksiškai. 
Tokia Teismo pozicija reiškia, kad šie kriterijai tėra pagalbiniai ir 
nacionaliniai teismai kiekvienu konkrečiu atveju privalo sisteminiu 
požiūriu vertinti įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo kriterijų visetą, 
kad būtų galima konstatuoti perdavimo faktą ir taikyti savaiminį darbo 
santykių tęstinumo principą.

5.	 Atsižvelgiant į įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo atveju perėmėjui 
kylančių pareigų darbuotojų atžvilgiu problemiškumą, siūlytina įstatymų 
leidėjui detaliau reglamentuoti įmonės, verslo ar jų dalių perėmėjo kaip naujo 
darbdavio teisių ir pareigų perėmimo momentą. Be to, reikalingas teisinis 
solidarios įmonės, verslo ar jų dalių perdavėjo ir perėmėjo atsakomybės dėl 
darbdavio teisių ir pareigų vykdymo perdavimo metu reglamentavimas.

PRINCIPLE OF CONTINUATION OF THE EMPLOYMENT IN THE 
EVENT OF A TRANSFER OF THE UNDERTAKING OR BUSINESS 
OR PARTS THEREOF

Vilius Mačiulaitis

Mykolas Romeris University, Lithuania

Summary. It is evident that the social and economical progress has a great influence 
on development of law. Conventional constructs of law are no longer suitable for newly 
arising forms of social and economical relations. However, law must be adapted to the 
new-formed social-economical environment. In order to be competitive, undertakings 
are forced to look for new possibilities to increase their business efficiency. It is being 
implemented in various ways: focusing on particular niche businesses, abandoning various 
optional functions which are not directly related to particular business and implementing 
the transfer of undertakings, businesses or parts of undertakings or businesses. The latter 
processes are not necessarily related to the increase of business efficiency but they may 
become the subject of conventional civil agreements (trade, lease of other transfer of 
business or its parts). In such cases not only a transferor and transferee of an undertaking, 
business or parts of undertaking or business participate in the process; employees of such 
undertaking are also involved therein. However, for the most part employees are passive 
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participants having no possibility to make direct influence on transfer agreement itself. In 
such cases the social function of labour law requires to determine a certain protection of 
employees in order not to violate their interests and legitimate expectations. Principle of 
stability of labour relations is exactly one of those which ensure such right of employees. 
The same applies to the derivative principle of continuity of labour relations.

Principles of protection of employees’ rights are determined in the Council 
Directive 2001/23/EC of 12 March 2001 on the approximation of the laws of the Member 
States relating to the safeguarding of employees’ rights in the event of transfers of 
undertakings, businesses or parts of undertakings or businesses, the provisions of which 
are also transferred into Article 138 of the Labour Code of the Republic of Lithuania.

The issues of employees’ protection are of great relevance in the context of common 
aim to liberalize labour relations. Moreover, various processes of business reorganisation, 
transfers of undertakings, businesses or parts of undertakings or businesses have significant 
impact not only on business processes intended for reduction of costs and business 
optimization but also on protection of job guarantees of employees and job retention. 

A considerable amount of jurisprudence of the European Court of Justice on 
employees’ protection in the event of transfers of undertakings, businesses or parts of 
undertakings or businesses proves the relevance of this issue. The Court emphasizes 
the importance of national courts when dealing with particular cases of violations of 
safeguarding of employees’ rights. In these latter years the Supreme Court of Lithuania 
was forming the national case law on this issue notifying the principle of continuity of 
labour relations which means the duty of transferee of undertaking, business or parts 
of undertaking or business also to take over the obligations of transferor in respect of 
employees. The problems of chosen subject will be analysed on the grounds of the case 
law of the European Court of Justice and the Supreme Court of Lithuania. 

Keywords: transfer of undertaking, principle of continuation of employment, 
termination of employment, employers duty to take over employees.

Vilius Mačiulaitis, Mykolo Romerio universiteto Teisės fakulteto Verslo teisės 
katedros lektorius, socialinių mokslų srities (teisės krypties ) daktaras. Mokslinių 
tyrimų kryptys: darbo teisė, darbo sutartis, darbo sutarčių nutraukimas. 
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Santrauka. Šiame straipsnyje tiriamas terminuotųjų darbo sutarčių pobūdis, jų sudarymo 
ypatumai ir reguliavimo trūkumai Lietuvoje. Nemažai teisinių suvaržymų, numatytų Lietuvos 
Respublikos darbo kodekse, teikia tikėtinų darbuotojų apsaugos nuo piktnaudžiavimo sudarant 
terminuotas darbo sutartis prielaidų. Lietuvos Aukščiausiasis Teismas terminuotąją darbo sutartį 
pripažįsta teisėta, jeigu joje yra užfiksuotos aplinkybės, objektyviai pagrindžiančios darbo 
santykių laikinumą. Tačiau įstatymai terminuotą darbo sutartį leidžia sudaryti net nesant poreikio 
ar pateisinamos priežasties tokius terminuotus darbo santykius kaskart atnaujinti. Todėl manoma, 
kad Lietuvos Respublikos darbo kodekso nuostatos ne tik neatitinka tarptautinių ir Europos darbo 
standartų bei kitų įsipareigojimų, bet ir pažeidžia žmogaus darbo teises.  
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sutarties pratęsimas, objektyvios priežastys.
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Įvadas

Terminuotos darbo sutarties esminis bruožas, skiriantis ją nuo neterminuotų 
darbo sutarčių – termino nustatymas, t. y. sutartyje nurodoma, iki kada sutarties šalys 
bus susietos darbo santykiais. Kitos sąlygos, dėl kurių šalys susitaria, turėtų būti 
analogiškos neterminuotoms darbo sutartims ir taikomos vienodai, neatsižvelgiant į 
tai, pagal kokią darbo sutartį asmenys dirba. Tačiau praktika kiek kitokia, – asmenų, 
dirbančių pagal terminuotąsias darbo sutartis, teisinė padėtis yra blogesnė, jie 
jaučiasi diskriminuojami. 

Neterminuotos darbo sutartys yra ir bus pagrindinė darbdavių ir darbuotojų 
darbo santykių forma1. Terminuotos darbo sutartys, palyginti su neterminuotomis, 
yra išimtinio pobūdžio2. Tarptautinio ekonominių, socialinių ir kultūrinių teisių 
pakto 6 straipsnis, Europos socialinės chartijos (pataisytos) 1 straipsnis „Teisė į 
darbą“, Europos Sąjungos direktyva Nr. 1999/70/EB dėl Europos profesinių sąjungų 
konfederacijos (ETUC), Europos pramonės ir darbdavių konfederacijų sąjungos 
(UNICE) ir Europos įmonių, kuriose dalyvauja valstybė, centro (CEEP) bendrojo 
susitarimo dėl darbo pagal terminuotas sutartis (toliau – Bendrasis susitarimas) 
ir kiti tarptautiniai bei regioniniai dokumentai numato tam tikrus minimalius 
reikalavimus, nediskriminavimo principus ir bendrąsias nuostatas, kurios draudžia 
piktnaudžiauti paeiliui sudarinėjant terminuotąsias darbo sutartis arba įteisinant 
terminuotus darbo santykius. Terminuotos darbo sutartys turėtų būti sudaromos 
tik išimtiniais atvejais ir grindžiamos objektyviomis priežastimis, užkertant kelią 
piktnaudžiavimui ir padedant geriau užtikrinti moterų ir vyrų lygias galimybes. 
Daugelis autorių nurodo, kad būtina riboti paeiliui sudarinėjamų terminuotų darbo 
sutarčių skaičių3. Vadinamuoju pokriziniu laikotarpiu siekiant diegti lanksčias 
užimtumo formas, ypač – spręsti jaunimo nedarbo problemą, vis dažniau pasigirsta 
siūlymų minėtas problemas spręsti taikant terminuotas darbo sutartis, tačiau 
valstybių praktika šiuo klausimu yra skirtinga. Pavyzdžiui, Ispanijoje, kur dirbančių 

1	 Europos Parlamento ir Tarybos direktyva Nr. 1999/70/EB dėl Europos profesinių sąjungų 
konfederacijos (ETUC), Europos pramonės ir darbdavių konfederacijų sąjungos (UNICE) ir 
Europos įmonių, kuriose dalyvauja valstybė, centro (CEEP) bendrojo susitarimo dėl darbo 
pagal terminuotas sutartis. OL L 175, 1999 07 10, p. 43.

2	 Byla C-109/09 Deutsche Lufthansa AG prieš Gertraud Kumpa.
3	 Wilthagen, T. Mapping out flexicurity pathways in the European Union. Tilburg University, 

Flexicurity Research Programme the Netherlands, 2008, p. 16, 19 [interaktyvus]. [žiūrėta 
2014-06-10]. <www.tilburguniversity.nl/flexicurity>.

www.tilburguniversity.nl/flexicurity
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pagal terminuotas darbo sutartis darbuotojų 2011 m. buvo apie 25 proc.4, vengiant 
šių sutarčių keliamų problemų teisiniu reguliavimu skatinama (nors kol kas ne itin 
sėkmingai) steigti daugiau nuolatinių darbo vietų5.

Lietuvoje 2003 m. sausio 1 d. įsigaliojus Lietuvos Respublikos darbo kodeksui 
(toliau – DK), terminuotoms darbo sutartims taikomas teisinis reguliavimas šiek 
tiek pasikeitė. Statistiniais duomenimis, 2004 m. dirbančių pagal terminuotas 
darbo sutartis darbuotojų buvo 6,6 proc., šis skaičius kasmet mažėjo iki 2,3 proc. 
2009 m., vėliau augo, o 2013 m. buvo tik 2,7 proc.6 Palyginti su kitomis 27-iomis 
Europos Sąjungos valstybėmis (vidurkis – 14 proc.7) tai yra labai maži skaičiai. 
Kyla klausimas, – kodėl? „Eurostat“ duomenis apibendrinę tyrėjai nurodo: „Tai 
galbūt bent iš dalies priklauso nuo nacionalinės praktikos, darbo jėgos pasiūlos 
ir paklausos, darbdavio prognozės dėl galimo augimo ar mažėjimo bei dėl to, ar 
darbdaviams paprasta įdarbinti ar atleisti darbuotoją.“8 Straipsnio tyrimo tikslas – 
išanalizuoti terminuotųjų darbo sutarčių reguliavimo ypatumus ir taikymo problemas 
Lietuvoje ir identifikuoti teisinio reguliavimo trūkumus, todėl bus bandoma ieškoti 
atsakymų į klausimus: kokia terminuotųjų darbo sutarčių paskirtis, kam naudinga 
sudaryti tokias sutartis, kokių kyla padarinių (garantijų) dėl jų neteisėto sudarymo 
ar pratęsimo, kokie šios srities teisinio reguliavimo Lietuvos Respublikos darbo 
kodekse trūkumai? 

Terminuotas darbo sutartis Lietuvos teisinio reglamentavimo kontekste 
nagrinėjo nemažai autorių: V. Tiažkijus, I. Nekrošius, T. Davulis, V. Mačiulaitis,  
T. Bagdanskis, R. Macijauskienė, H. Davidavičius, B. Bubilaitytė ir kt. Daugiausia 
jie aptarė ir komentavo DK normas, susijusias su terminuotųjų darbo sutarčių 
sudarymo ypatumais, arba vertino tik tam tikrus kriterijus, pvz., V. Mačiulaitis 
terminuotas darbo sutartis vertino atsižvelgdamas į lankstumo ir saugumo kriterijus. 
Atliekant tyrimą taikomi mokslinio pažinimo metodai: dokumentų analizės, 
sisteminės analizės, teleologinis, analitinis kritinis, loginis ir kt.
4	 Užimtumo statistika. Europos Komisijos „Eurostat“ duomenys [interaktyvus]. [žiūrėta 

2014-06-10]. <http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Employment_
statistics/lt>.

5	 Chung, H.; Bekker, S.; Houwing, H. Young people and the post-recession labour market in 
the context of Europe 2020. Transfer: European Review of Labour and Research. 2012, 18: 
310–311 [interaktyvus]. [žiūrėta 2014-06-10]. <http://trs.sagepub.com/content/18/3/301>.

6	 Temporary employees as percentage of the total number of employees, by sex and age (%). 
„Eurostat“ duomenys [interaktyvus]. [žiūrėta 2014-06-10]. <http://appsso.eurostat.ec.europa.
eu/nui/show.do?dataset=lfsa_etpga&lang=en>.

7	 Supra note 4.
8	 Ibid.

http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Employment_statistics/lt
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Employment_statistics/lt
http://trs.sagepub.com/content/18/3/301
http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=lfsa_etpga&lang=en
http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=lfsa_etpga&lang=en
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1.	 Terminuotųjų darbo sutarčių reikšmė ir paskirtis

Apžvelgiant Lietuvos teisinį reguliavimą, ypač laikotarpį nuo DK įsigaliojimo 
iki šių dienų, matyti, kad teismų praktikoje formuojama pozicija terminuotas darbo 
sutartis vertinti kaip bloginančias darbuotojo padėtį pateikiant tokius motyvus: 
„Viešąjį interesą labiau atitinka darbuotojo ir darbdavio interesų pusiausvyrą 
užtikrinančios neterminuotos darbo sutartys, todėl terminuotų darbo sutarčių 
sudarymui įstatymas nustato tam tikrus imperatyvius reikalavimus <...>“; „Sudaryti 
terminuotą darbo sutartį paprastai yra naudingiau darbdaviui, darbuotojo teisės 
ir interesai, esant terminuotai darbo sutarčiai, tampa labiau pažeidžiami <...>“9; 
„terminuotos darbo sutarties sudarymas, palyginus su neterminuota darbo sutartimi, 
tam tikra prasme sumažina darbuotojo subjektinių teisių apimtį (pavyzdžiui, 
suėjus darbo sutarties terminui, darbdavys turi teisę nutraukti darbo sutartį ir 
atleisti darbuotoją, neįspėjęs apie atleidimą iš darbo ir nemokėdamas jam išeitinės 
išmokos (DK 126 straipsnio 1 dalis)). Kita vertus, terminuota darbo sutartis tam 
tikrais atvejais apriboja ir darbdavio teises (pavyzdžiui, nutraukti terminuotą darbo 
sutartį iki jos termino pabaigos darbdavys gali tik ypatingais atvejais (DK 129 
straipsnio 5 dalis)“10. Todėl „terminuotų darbo sutarčių sudarymo apribojimas yra 
grįstas darbuotojų teisių apsauga nuo darbdavio piktnaudžiavimo savo teisėmis“11. 
T. Bagdanskis ir R. Macijauskienė, nagrinėję teismų praktiką, pastebėjo, kad 
darbdaviai kartais būna „priversti“ sudaryti su darbuotojais terminuotas darbo 
sutartis, taip piktnaudžiaudami ir pažeidinėdami darbuotojų teises12, nes iki  
2002 m. galiojęs Darbo sutarties įstatymas leido terminuotas darbo sutartis sudaryti 
ir darbuotojo prašymu. 

Atsižvelgiant į Europos Bendrijos dokumentus, tarptautinius darbo standartus 
bei pagrindinius žmogaus teisių principus, Lietuvoje keitėsi ir terminuotųjų darbo 
sutarčių normų reguliavimas. DK 109 straipsnio 2 dalyje nenumatyta galimybė 
sudaryti su darbuotoju terminuotą darbo sutartį vien tuo pagrindu, kad to pageidauja 
darbuotojas13. Kaip pastebi V. Mačiulaitis, nagrinėjęs Lietuvos Aukščiausiojo 

9	 LAT 2006 m. sausio 30 d. nutartis civilinėje byloje J. B. v. Panevėžio moksleivių namai,  
Nr. 3K-3-74/2006. 

10	 LAT 2009 m. lapkričio 10 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-494/2009. 
11	 Supra note 9. 
12	 Bagdanskis, T.; Macijauskienė, R. Application of Different Types of Employment Contracts 

in Lithuania – Related Theoretical and Practical Problems. Jurisprudence, 2012, 19(1). 
13	 Supra note 9; Vilniaus apygardos teismo 2012 m. sausio 19 d. nutartis civilinėje byloje  

Nr. 2A-2958-178/2011.
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Teismo (toliau – LAT) praktiką, darbo sutarties laikinumo pobūdis negali būti 
grindžiamas sutarties šalių subjektyviais vertinimais14. Be to, nė viena iš sutarties 
šalių negali primesti savo valios ir noro, kad nesant objektyvių priežasčių būtų 
sudaryta terminuota darbo sutartis. LAT formuoja praktiką, kad terminuotos darbo 
sutarties sudarymas nesant teisinio pagrindo yra asmens teisių pažeidimas15, nes 
tokia sutartis laikoma bloginančia darbuotojo padėtį16. Juk būtinoji darbo sutarties 
sąlyga – darbo sutarties terminas – negali būti siejama nei su konkrečiu darbuotoju, jo 
kvalifikacija ar gebėjimais, nei su kitais subjektyviais kriterijais. Nors yra šalininkų 
nuomonės, kad sudarydamas tokią sutartį darbuotojas taip pat gali planuoti vienus 
ar kitus savo gyvenimo įvykius17, tačiau iš esmės darbuotojui sudaryti terminuotą 
darbo sutartį nėra tikslinga. Tuo labiau kad neterminuota darbo sutartis darbuotojo 
valia gali būti nutraukiama bet kada, laikantis įstatymų nustatytos darbo sutarties 
nutraukimo darbuotojo pareiškimu tvarkos, ir nėra jokio poreikio iš anksto nustatyti 
tokio termino pabaigos bei darbdaviui dėl to neatsiranda pareigos mokėti išeitinę 
išmoką. Darbo sutarties termino paskirtis turi būti susijusi su darbais, pareigomis 
arba aplinkybėmis. Todėl atsakant į klausimą reikia pasakyti, kad ši darbo sutarties 
forma yra priimtinesnė darbdaviui, kuriam rūpi tam tikros darbo organizavimo, 
ekonominės ir verslo plėtros, padidėjusios darbų apimties (piko) ar sezoniškumo 
problemos.

2.	 Terminuotųjų darbo sutarčių sudarymo teisiniai pagrindai

Dabartinis teisinis reguliavimas numato draudimą sudaryti terminuotą darbo 
sutartį, jeigu darbas yra nuolatinio pobūdžio, išskyrus atvejus, kai tai nustato 
įstatymai ar kolektyvinės sutartys arba kai darbuotojas priimamas į naujai steigiamą 
darbo vietą iki 2015 m. liepos 31 d. (DK 109 straipsnio 2 dalis). Atkreiptinas dėmesys, 
kad, pvz., Švedijoje po 2007 m. darbo teisinio reguliavimo reformos terminuotų 
darbo sutarčių sudarymo apribojimai buvo nustatomi kolektyvinėmis sutartimis, o 
ne įstatymais, nes išplėtotas socialinis dialogas ir stiprios profesinės sąjungos ten 

14	 Mačiulaitis, V. Darbo santykių nutraukimas darbdavio iniciatyva nesant darbuotojo kaltės 
lankstumo ir saugumo aspektu. Daktaro disertacija. Socialiniai mokslai, teisė. Vilnius: 
Mykolo Romerio universitetas, 2013, p. 144.

15	 LAT 2005 m. lapkričio 14 d. nutartis civilinėje byloje V. Andrijauskienė ir G. Norvaišienė  
v. Panevėžio moksleivių namai, Nr. 3K-3-568/2005.

16	 LAT 2003 m. sausio 16 d. nutartis civilinėje byloje V. K. v. AB „Vilma“, Nr. 3K-7-4/2003.  
17	 Lietuvoje taikomų lankstaus darbo organizavimo formų teisinio reguliavimo įvertinimo 

studija. 2011. Užsakovas: VšĮ „Socialinės gerovės projekcija“; atlikėjas: advokatų kontora 
Judickienė, Greičius ir partneriai JUREX. Atlikimo laikas: 2011 m. lapkričio 21–30 d.
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pajėgios išsiderėti terminuotos darbo sutarties „kainą“ bei „labiau kontroliuoti ir 
apsaugoti darbuotojų teises dėl terminuotų santykių pobūdžio“18. Tačiau Lietuvoje 
profesinės sąjungos nėra tokios stiprios, todėl kritikuotina tai, kad leidžiama 
kolektyvinėse sutartyse numatyti tam tikrus nuolatinio pobūdžio darbus ar pareigas, 
į kurias darbuotojai gali būti priimami pagal terminuotas darbo sutartis, nors jų 
pobūdis prilygsta neterminuotoms darbo sutartims. Tokį prieštaravimą įstatymams, 
DK komentaro ir Darbo teisės vadovėlio autorių nuomone, šalys gali „panaikinti 
savo susitarimu pakeisdamos darbo sutartį ir nustatydamos sutarties terminą, o jei 
bent viena iš šalių to nesutinka daryti – sutartis gali būti nutraukiama pagal DK 139 
straipsnį <...>, nes sutarties terminą nustatyti būtų galima tik vėliau sudaromose 
sutartyse <...>, o pasibaigus kolektyvinės sutarties galiojimui, iki tol jos pagrindu 
sudarytos terminuotos sutartys lieka galioti iki jų termino pabaigos, bet naujų 
terminuotų sutarčių sudaryti jau negalima“19. „Liberaliai sudarant terminuotąsias 
darbo sutartis, neužtikrinant tinkamos darbuotojų darbo teisių apsaugos, darbuotojai 
gali būti diskriminuojami.“20 Pavyzdžiui, 1992–2005 m. atsakovas su dramos, dailės 
ir kitokių būrelių vadovais sudarydavo neterminuotas darbo sutartis (tokių sutarčių 
skaičius buvo nuo 14 (1993–1994 m.) iki 27 (2004–2005 m.)). Taigi su daugiau 
nei puse būrelių vadovų būdavo sudaromos neterminuotosios darbo sutartys (T. 2, 
b. l. 115–129). Vadinasi, atsakovas darbuotojams, dirbantiems nuolatinio pobūdžio 
darbą, taikė skirtingas darbo sąlygas ir taip juos diskriminavo21. Kaip pastebi 
mokslininkai, tokioms darbo sutartims sudaryti būtinas įstatyminis reguliavimas22. 
Pavyzdžiui, DK ir kiti įstatymai įtvirtina terminuotųjų darbo sutarčių sudarymo 
atvejus: su renkamais ir renkamų organų skiriamais darbuotojais (pvz., įmonių 
(įstaigų) vadovais)23; su iki konkurso paskelbimo į konkursinių pareigų sąrašą 

18	 Engblom, S. Fixed-Term-at-Will: The New Regulation of Fixed-term Work in Sweden. The 
International Journal of Comparative Labour Law and Industrial Relations. 2008, 24(1): 
149 [interaktyvus]. [žiūrėta 2014-06-12]. <file:///C:/Documents%20and%20Settings/user/
My%20Documents/Downloads/24IntlJCompLabLIndusRel13.pdf>.

19	 Nekrošius, I.; Bužinskas, G.; Čiočys, P. A., et al. Darbo teisė. Vilnius: TIC, 2008, p. 222.
20	 Mačiulaitis, V. Terminuotosios darbo sutartys flexicurity aspektu. Socialinių mokslų studijos, 

2010, 3(7): 298. 
21	 Supra note 15.
22	 Bagdanskis, T.; Macijauskienė, R., Supra note 12. 
23	 Sveikatos priežiūros įstaigų įstatymo 15 str. 1 ir 2 d., 28 str. ir 32 str. Valstybės žinios, 1996, 

Nr. 66-1572; Teatrų ir koncertinių įstaigų įstatymo 10 str. Valstybės žinios, 2004, Nr. 96-3523; 
2006, Nr. 48-1698; Mokslo ir studijų įstatymo 17 str. 5 d., 18 str. 2 d., 91 str. 3 d. Valstybės 
žinios, 2009, Nr. 54-2140, Nr. 61, Nr. 101, ir kt.
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įtrauktais darbuotojais24; su darbuotojais, dirbančiais įmonės bankroto procedūrų 
laiku25; su darbo ieškančiais asmenimis, laikinai pakeičiančiais darbuotojus 
jų tikslinių atostogų metu ar kolektyvinėse sutartyse numatytais atvejais26; su 
viešiesiems darbams įdarbintais bedarbiais27; su darbuotojais, kai jie priimami į naujai 
steigiamą darbo vietą (DK 109 straipsnio 2 dalis, galiojanti iki 2015 m. rugpjūčio 
1 d.) ir kt. Kai kuriuose teisės aktuose aiškiai įvardijamos objektyvios priežastys, 
leidžiančios sudaryti terminuotas darbo sutartis: vietoj darbuotojų, nedirbančių dėl 
motinystės (tėvystės) atostogų, kasmetinių atostogų ar vaiko priežiūros atostogų 
arba dėl ilgalaikės ligos; bankrutuojančios įmonės likvidavimo procedūrai ir pan. 
Tačiau išanalizavus Lietuvos Respublikos įstatymus galima pastebėti, kad nors 
pagrindai terminuotoms darbo sutartims sudaryti įtvirtinti įstatymais, tačiau ne visi 
iš jų yra teisėti. Pritariant V. Mačiulaičio28 ir D. Petrylaitės29 pateiktoms įžvalgoms 
pabrėžtina, kad DK 109 straipsnio 2 dalies išlyga, leidžianti sudaryti terminuotas 
nuolatinio pobūdžio darbo sutartis, jei tai numato specialūs įstatymai, net ir nesant 
objektyvių priežasčių, pagrindžiančių santykių terminuotumą, yra problematiška. 

Kaip minėta, vadovaujantis DK 109 straipsnio 3 dalimi terminuotos darbo 
sutartys gali būti sudaromos išrinkimo laikui su renkamais darbuotojais bei renkamų 
organų įgaliojimų laikui (kadencijai) su skiriamais darbuotojais, kuriuos pagal 
įstatymus arba pagal įmonės, įstaigos, organizacijos įstatus skiria į darbą renkamieji 
organai, išskyrus savivaldybių tarybas. Įstatymo leidėjo nurodytas pagrindas 
terminuotoms darbo sutartims sudaryti siejamas su rinkimais arba paskyrimu į 
atitinkamas pareigas, kurioms eiti yra suteikti laikini įgaliojimai. Tokio pagrindo 
niekas neginčija, tačiau nesutariama dėl situacijos, kai pasibaigus įgaliojimams 
baigiasi terminuota darbo sutartis ir nėra kam pavaduoti arba eiti pareigų, nes dar 
neišrinktas (nepaskirtas) naujai kadencijai ar įgaliojimų laikui kitas asmuo. Tokiu 

24	 Iki konkurso asmuo gali būti priimamas pagal terminuotą darbo sutartį, bet ne ilgesniam negu 
vienerių metų laikui (DK 101 str. 3 d.). Pvz., DK 101 str. 2 d. nustatyta, kad konkursinių 
pareigų sąrašą ir konkursų savivaldybių įstaigose tvarką nustato Vyriausybė. Kadangi 
Vyriausybė tokį sąrašą nustatė tik 2007 m. kovo 21 d. nutarimu Nr. 301, atsakovas iki to laiko 
turėjo galimybę priimti asmenį į stadiono direktoriaus pareigas pagal terminuotą darbo sutartį, 
bet ne ilgesniam kaip vienerių metų terminui (DK 101 str. 3 d.), žr. LAT 2008 m. rugsėjo  
23 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-420/2008 (S).

25	 Įmonių bankroto įstatymo 19 str. 4 d. Valstybės žinios, 2001, Nr. 31-1010.
26	 Užimtumo rėmimo įstatymo 28 str. Valstybės žinios, 2006, Nr. 73-2762.
27	 Užimtumo rėmimo įstatymo 27 str. Valstybės žinios, 2006, Nr. 73-2762.
28	 Mačiulaitis, V., Supra note 14, p. 144.
29	 Petrylaitė, D.; Davulis, T.; Petrylaitė, V. Europos Sąjungos teisės aktų įgyvendinimas 

Lietuvos darbo teisėje. Vilnius: Registrų centras, 2008, p. 207–209.
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atveju, kaip pripažįsta DK komentaro autoriai, „pirmiau skirtas darbuotojas turėtų 
vykdyti savo darbo funkcijas“, bet „laikyti, kad darbo santykiams faktiškai trunkant 
darbo sutartis pratęsta neapibrėžtam terminui, negalima“30.

Atkreipiamas dėmesys į tai, kad DK 109 straipsnyje nekalbama apie 
teminuotus darbo santykius su darbuotojais, atrinktais konkurso būdu pagal DK 
101 straipsnį ar išlaikiusiais kvalifikacinius egzaminus pagal DK 103 straipsnį. 
Vadinasi, kai organizuojami konkursai ar kvalifikaciniai egzaminai, kurie padeda 
atrinkti geriausius darbuotojus į tokias pareigas, kurioms eiti būtini tam tikri 
gebėjimai, specialios žinios arba keliami ypatingi intelekto, fiziniai, sveikatos 
ar kiti reikalavimai, – darbo sutartys su jais neturėtų būti terminuotos. Tačiau, 
kaip minėta, kai kuriuose įstatymuose numatoma galimybė sudaryti terminuotas 
darbo sutartis ir nenurodant tokių sutarčių sudarymo objektyvios priežasties, 
pvz., kviestiniams dėstytojams ir mokslo darbuotojams31, mokslininkams 
stažuotojams32 ir kt. Vis dar pasitaiko įstatymuose įtvirtintų nuostatų, 
susijusių su darbo sutarties terminu, kuris apibrėžiamas darbuotojo amžiumi, 
nors tokių nuostatų įtvirtinimas jau ne kartą autorės33 ir kitų mokslininkų34,  

30	 Lietuvos Respublikos darbo kodekso komentaras. III dalis. Vilnius, 2004, p. 85.
31	 Dirbti pagal terminuotą darbo sutartį gali ne ilgiau kaip dvejus metus (Mokslo ir studijų 

įstatymo 61 str. 4 d.).
32	 Į mokslininkų stažuotojų pareigas asmenys skiriami Vyriausybės nustatyta tvarka ne ilgiau 

kaip dvejiems metams. Šis laikotarpis Vyriausybės nustatyta tvarka gali būti pratęstas dar 
vieneriems metams (Mokslo ir studijų įstatymo 65 str. 2 d.).

33	 Mikulionienė, S.; Mačernytė-Panomariovienė, I. Amžiaus diskriminacija viešajame 
sektoriuje: mokslo studija [elektroninis išteklius]. Vilnius: Regioninis pilietinės edukacijos 
centras, 2007, p. 111 (tyrimo santrauka [interaktyvus]. [žiūrėta 2014-06-10]. <http://www.
mature-project.eu/materials/Annex_4_Summariesofsociologicalstudies.pdf>); Mačernytė-
Panomariovienė, I. Length of service (experience) and its impact on youth employment in 
Lithuania. Journal on legal and economic issues of Central Europe. London: STS Science 
Centre. 2013, 4(2): 90–95. [STS Science centre] ([interaktyvus]. [žiūrėta 2014-06-10]. 
<http://sts-science.co.uk/sts/journal_on_legal_and_economic_issues_of_central_eu.html>); 
Mačernytė-Panomariovienė, I. Įsidarbinimo amžiaus cenzo nustatymas ir jo pagrįstumas. 
Teisės problemos, 2008, 1(59): 5–23; Mačernytė-Panomariovienė, I. Amžiaus reikalavimai 
sudarant ir nutraukiant darbo sutartį. Teisės problemos, 2008, 2(60): 5–23; Mačernytė-
Panomariovienė, I.; Petrylaitė, V. Adequacy of labour law and social policy instruments 
aimed to increase youth employment in Lithuania. Journal on legal and economic issues of 
Central Europe, London: STS Science Centre. 2014, 5(2): 9–18 ir kt.

34	 Reid, M. Age discrimination in employment: issues arising in practice. Conference: The Race 
and Framework Employment Directives Academy of European Law. Paper for ERA Trier  
2 October 2004; Hynes, G. Age Discrimination: The Framework Employment Directive (Council 
Directive 2000/78/EC): Irish Legislation and Irish Case law. Trier Conference, 12th May 2003.

http://www.mature-project.eu/materials/Annex_4_Summariesofsociologicalstudies.pdf
http://www.mature-project.eu/materials/Annex_4_Summariesofsociologicalstudies.pdf
http://sts-science.co.uk/sts/journal_on_legal_and_economic_issues_of_central_eu.html
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Europos Teisingumo Teismo (toliau – ETT)35 bei LAT36 yra nurodytas kaip  
darbuotojus diskriminuojantis dėl jų amžiaus. Pvz., Lietuvos Respublikos Vilniaus 
universiteto statuto patvirtinimo įstatymo Nr. I-281 pakeitimo įstatymo37 15 straipsnio 
4 dalyje nurodyta, kad „jeigu dėstytojas ar mokslo (meno) darbuotojas antrą kartą 
laimi konkursą toms pačioms pareigoms eiti, su juo sudaroma neterminuota darbo 
sutartis. Ši sutartis pasibaigia paskutinę mokslo metų, kuriais tam darbuotojui sukaks 
65 metai, dieną.“ „Vyresni kaip 65 metų dėstytojai ir mokslo (meno) darbuotojai 
gali dirbti Universitete, jeigu Senatas pritaria, kad su jais būtų sudaryta terminuota 
darbo sutartis ne ilgesniam kaip 3 metų laikotarpiui. Tokia sutartis Senato sprendimu 
vieną kartą gali būti sudaroma pakartotinai.“ Darbo santykių pasibaigimo pagrindas 
– suėjęs atitinkamas darbuotojo amžius – nėra objektyvus, nes kiekvieno sulaukusio 
tam tikro amžiaus asmens darbingumas bus įvertinamas subjektyviai, o objektyvūs 
pagrindai turėtų būti siejami su sveikatos, kvalifikacijos ir kt. reikalavimais. 

2.1.	 Kadencija – terminuotųjų darbo sutarčių sudarymo pagrindas?

Kita didelė grupė darbuotojų, su kuriais sudaromos terminuotos, dažniausiai 
penkerių metų kadencijai, darbo sutartys, – dėstytojai ir mokslo darbuotojai38, 
universitetų ligoninių sveikatos priežiūros specialistai39 ir kt. Galėtume kadenciją 
įvardyti kaip objektyvią priežastį, tačiau jai pasibaigus ir skelbiant naują konkursą 
toms pačioms pareigoms ir laimėjus konkursą tam pačiam darbuotojui darbo 
santykiai palyginti su praėjusia kadencija iš esmės nepasikeičia. Manytina, kad 
kadencija nėra objektyvi priežastis darbo santykių terminui nustatyti, nes Mokslo ir 
studijų įstatymo 65 straipsnio 4 dalyje nustatyta, kad „su asmeniu, antrą kartą iš eilės 
laimėjusiu konkursą toms pačioms dėstytojo ar mokslo darbuotojo pareigoms eiti, 
sudaroma neterminuota darbo sutartis šioms pareigoms eiti. Šis asmuo atestuojamas 
kas penkeri metai mokslo ir studijų institucijų nustatyta tvarka <...>“40. Panašiai 
35	 ETT sprendimas 2002 m. kovo 19 d. Lommers byloje C-476/99 // Rink., p. I-2891; ETT 

2005 m. lapkričio 22 d. sprendimo byloje C-144/04 Werner Mangold prieš Rüdiger Helm, 
65 punktas. 

36	 LAT 2003 m. rugsėjo 24 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-838/2003.
37	 Lietuvos Respublikos Vilniaus universiteto statuto patvirtinimo įstatymo Nr. I-281 pakeitimo 

įstatymas. TAR, 2014-05-20, Nr. 05522.
38	 Į mokslo ir studijų institucijų dėstytojų ir mokslo darbuotojų, išskyrus mokslininkus stažuotojus 

ir asmenis, nurodytus 61 straipsnyje ir šio straipsnio 4 dalyje, pareigas asmenys priimami viešo 
konkurso būdu penkerių metų kadencijai (Mokslo ir studijų įstatymo 65 str. 1 d.).

39	 Į darbą priimami viešo konkurso būdu penkeriems metams (Sveikatos priežiūros įstaigų 
įstatymo 15 str. 6 d. Valstybės žinios, 1996, Nr. 66-1572.)

40	 Mokslo ir studijų įstatymas. Valstybės žinios, 2009, Nr. 54-2140, Nr. 61, Nr. 101.
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turėtų būti įdarbinami ir medicinos darbuotojai, kurie priimami dirbti licencijos 
suteikimo laikui, betgi licencija, liudijimas, pažymėjimas (pvz., vairuotojo) ar 
kitas dokumentas įrodo tik tinkamumą pareigoms. Darbuotojas negali eiti pareigų 
ar dirbti darbo be dokumento, kuris tam tikram darbui suteikia specialią teisę41. 
Kita vertus, tiek DK 129 straipsnio 2 dalis, leidžianti darbdaviui nutraukti darbo 
sutartį dėl darbuotojo kvalifikacijos ar profesinių gebėjimų neatitikimo einamoms 
pareigoms, tiek DK 136 straipsnio 1 dalies 2 ar 3 punktai, leidžiantys nutraukti 
darbo sutartį be įspėjimo, tiek ir kiti įstatymai42 numato reikalavimus, kurie negali 
būti susiję su darbo sutarties terminu. Vien įstatymo ar kito teisės akto bendrojo 
pobūdžio nuostata, leidžianti paeiliui sudarinėti terminuotas darbo sutartis, negali 
būti pateisinama aplinkybė43. Todėl kyla klausimas, kam reikalinga nustatyti darbo 
sutarties terminą, jei darbdaviui yra suteikti visi įrankiai44, kuriais, kaip matyti 
apžvelgus teismų praktiką, aktyviai naudojamasi45, ir nėra papildomų įpareigojimų 
ar trukdžių nutraukti tokias darbo sutartis?

Išanalizavus įstatymus, kuriuose numatomos terminuotų darbo sutarčių 
sudarymo sąlygos, pasakytina, kad kol kas tik Mokslo ir studijų įstatyme ir Lietuvos 
Respublikos Vilniaus universiteto statuto patvirtinimo įstatymo Nr. I-281 pakeitimo 
įstatyme46 numatyta sąlyga dėl antrosios tokios pat darbo sutarties su tuo pačiu 
darbuotoju, kuri tampa neterminuota. Kituose įstatymuose dažniausiai į vadovų 
pareigas paskirtiems ar išrinktiems darbuotojams nurodomas iš eilės einančių 
kadencijų skaičiaus apribojimas, pvz., Vilniaus dailės akademijos statuto 56 punkte 
numatyta, kad „rektoriaus kadencija – penkeri metai. Tas pats asmuo rektoriumi 
gali būti renkamas ne daugiau kaip dvi kadencijas iš eilės ir ne anksčiau kaip po 

41	 LAT 2006 m. vasario 27 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-116/2006  (S).
42	 Pvz., Sveikatos priežiūros įstaigų įstatymo 15 str. 3 d. numatytas reikalavimas „LNSS 

biudžetinių ir viešųjų įstaigų vadovai privalo periodiškai tobulinti vadovavimo įstaigai 
gebėjimus“ (Valstybės žinios, 1996, Nr. 66-1572).

43	 ETT (trečioji kolegija) 2009 m. balandžio 23 d. sprendimas sujungtose bylose 
C‑378/07–C‑380/07.

44	 Pvz., pagal Akcinių bendrovių įstatymo 37 str. 3 d. kompetentingas bendrovės organas turi 
teisę bet kada atšaukti jo išrinktą administracijos vadovą, nepaisant to, yra jo kaltė ar ne 
(žr. LAT 2007 m. birželio 22 d. nutartį civilinėje byloje Nr. 3K-3-260/2007); V. D. buvo 
atšauktas iš asociacijos tarybos pirmininko pareigų, nes visuotinio narių susirinkimo teisė 
skirti (rinkti) ir atšaukti tarybos pirmininką yra absoliuti, tai yra neribota jokių sąlygų  
(žr. Klaipėdos apygardos teismo nutartį byloje Nr. 2A-260-159-2011); ir kt.

45	 LAT 2006 m. vasario 15 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-123/2006; LAT 2007 m. birželio 
22 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-260/2007, ir kt.

46	 Lietuvos Respublikos Vilniaus universiteto statuto patvirtinimo įstatymo Nr. I-281 pakeitimo 
įstatymas. TAR, 2014-05-20, Nr. 05522.
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penkerių metų nuo paskutinės kadencijos pabaigos, jeigu paskutinė kadencija buvo 
iš eilės antra“47. Vienoje iš bylų nagrinėjęs teatrų vadovų paskyrimo klausimus LAT 
pabrėžė, kad šios teisės normos atskleidžia logišką įstatymų leidėjo valią griežčiau 
reglamentuoti tik valstybės ir savivaldybių finansuojamų teatrų vadovų skyrimą ir 
darbo santykius (nustatant privalomą teatro vadovo skyrimo tvarką konkurso būdu, 
terminuotos darbo sutarties sudarymą), o kitų teatrų steigėjams palikti didesnę 
sprendimų šiais klausimais laisvę. Toks reglamentavimas suprantamas atsižvelgiant 
į tai, kad tinkamas valstybės ir savivaldybių biudžetų lėšų naudojimas ir šiomis 
lėšomis finansuojamų teatrų veiklos kokybė yra viešasis interesas, todėl būtina 
griežtesnė tokių teatrų veiklos kontrolė, negu privačiomis lėšomis finansuojamų. 
Siekiant užtikrinti viešojo intereso apsaugą ir užkirsti kelią valstybės ar savivaldybės 
institucijų atstovų piktnaudžiavimui jiems suteikta teise rinktis teatro vadovą, šios 
teisės įgyvendinimas apribotas Teatrų ir koncertinių įstaigų įstatymo 10 straipsnio 
1 dalies nuostatomis, formalizuotais konkursų teatro vadovo pareigoms eiti tvarkos 
reikalavimais (Lietuvos Respublikos kultūros ministro 2004 m. gruodžio 29 d. 
įsakymas Nr. ĮV-426)48.

Kadencija viešo konkurso būdu atrinktiems ne vadovaujantiems darbuotojams 
kaip objektyvi priežastis negali būti teisėtas pagrindas sudaryti terminuotąją 
darbo sutartį. Pabrėžtina, kad Aukštojo mokslo įstatymo, galiojusio iki 2009 m. 
gegužės 12 d., 31 straipsnio 3 dalyje buvo numatyta galimybė tik profesoriams, 
laimėjusiems konkursą trečiai kadencijai, įgyti teisę toliau be konkurso eiti šias 
pareigas toje pačioje aukštojoje mokykloje, bet ne ilgiau kaip iki jam sueis 65 metai. 
Todėl minėtą įstatymą pakeitęs Mokslo ir studijų įstatymas nelygybę kitų dėstytojų 
ir mokslo darbuotojų atžvilgiu ištaisė numatydamas, kad „su asmeniu, antrą 
kartą iš eilės laimėjusiu konkursą toms pačioms dėstytojo ar mokslo darbuotojo 
pareigoms eiti, sudaroma neterminuota darbo sutartis šioms pareigoms eiti“49. Taip 
pat atkreiptinas dėmesys į kadencijų skaičių. Galiojančios normos numato dvi 
sąlygas, kai terminuota kadencijai darbo sutartis gali tapti neterminuotais darbo 
santykiais, 1) dirbta vieną kadenciją, ir 2) antrą kartą laimėtas viešas konkursas 
toms pačioms pareigoms eiti. Taigi terminuotų darbo santykių pobūdis iš esmės yra 
prilygintas neterminuotiems. Kitaip tariant, terminuotos darbo sutartys sudaromos 

47	 Lietuvos Respublikos Seimo 2011 m. birželio 23 d. nutarimas Nr. XI-1536 „Dėl Vilniaus 
dailės akademijos statuto patvirtinimo“. Valstybės žinios, 2011, Nr. 80-3898.

48	 LAT 2008 m. rugsėjo 29 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-7-308/2008.
49	 Mokslo ir studijų įstatymas. Valstybės žinios, 2009, Nr. 54-2140, Nr. 61, Nr. 101.
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iki 10 metų kaip „pereinamasis“ laikotarpis iki nuolatinių darbo santykių50. Iki tol 
galiojusi sąlyga tik profesoriams net tris kartus laimėti viešą konkursą į pareigas yra 
nesusijusi su darbų (funkcijų, pareigų) laikinumu. Labiau tikėtina, kad konkurso 
metu tikrinama darbuotojo kvalifikacija, bet šiuolaikinis teisinis reguliavimas 
suteikia galimybę darbuotojų kvalifikaciją patikrinti taikant atestacijos procedūrą 
be konkurso. 

Kai kuriuose įstatymuose įtvirtinta kritikuotina norma dėl teisės į neterminuotus 
darbo santykius draudimo: „5. Jeigu su dėstytoju ar mokslo (meno) darbuotoju 
sudaryta darbo sutartis buvo nutraukta ar pakeista dėl darbo vietos pasikeitimo 
nepasibaigus penkerių metų laikotarpiui, dėstytojas ar mokslo (meno) darbuotojas, 
antrą kartą laimėjęs konkursą toms pačioms pareigoms eiti, neįgyja teisės sudaryti 
su Universitetu neterminuotos darbo sutarties.“51 Šia norma apribojama darbuotojo 
teisė į neterminuotus darbo santykius tuo atveju, jei laimėjus konkursą darbuotojui, 
nesant jo kaltės, teko dirbti kitoje darbo vietoje arba iš viso darbo sutartis su juo buvo 
nutraukta neaišku kokiu pagrindu. Nėra aiškūs įstatymo leidėjo nustatyti terminuotų 
ir neterminuotų darbo santykių objektyvūs kriterijai, nulemiantys neterminuotus 
santykius, nes nors viešo konkurso laimėjimas, įrodantis asmens tinkamumą eiti 
pareigas pagal kvalifikaciją ir gebėjimus, antrą kartą ir yra nepakankamas, būtina 
dar penkerių metų kadencija. 

Atitinkamai siūlytina peržiūrėti visus Lietuvos įstatymus, kuriuose numatytos 
sąlygos terminuotoms darbo sutartims sudaryti, ir pakoreguoti šių sąlygų teisėtumą, 
kad jos atitiktų Bendrojo susitarimo nuostatas. 

3.	 Objektyvių priežasčių sąrašas

Analizuojant LAT praktiką matyti, kad ginčijama terminuota darbo sutartis 
Teismo pripažįstama teisėta, jeigu būna nurodytos aplinkybės, objektyviai 
pagrindžiančios darbo santykių laikinumą. Kaip tik konkrečios aplinkybės lemia, 
kokios rūšies darbo sutartis turėjo būti sudaryta. Lietuvos Aukščiausiasis Teismas 
spręsdamas tokio pobūdžio ginčus pabrėžia, kad tiek teisinis reglamentavimas, tiek 
teismų praktika nukreipta į tai, jog terminuotos darbo sutarties sudarymas turi būti 
grindžiamas objektyvia būtinybe patenkinti laikinai padidėjusį darbo jėgos poreikį, 

50	 Jürgens, U.; Krzywdzinski, M. Competence development on the shop floor and industrial 
upgrading: case studies of auto makers in China. The International Journal of Human 
Resource Management, 2014.

51	 Lietuvos Respublikos Vilniaus universiteto statuto patvirtinimo įstatymo Nr. I-281 pakeitimo 
įstatymas. TAR, 2014-05-20, Nr. 05522.
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be to, darbas, kuriam dirbti sudaroma terminuota sutartis, neturi būti nuolatinis 
– jo poreikį ar atlikimą objektyviai riboja tam tikras laikas (arba tam tikrų darbų 
atlikimo laikas)52. LAT formuoja praktiką, kad dėl darbo pobūdžio kilęs ginčas turi 
būti sprendžiamas ne pagal subjektyvius šalių vertinimus ar šalių susitarimą laikyti 
darbo sutartį terminuotąja, o pagal atliekamo darbo pobūdį – ar jis nuolatinis, ar 
ne53. Vilniaus apygardos teismo sprendimas civilinėje byloje buvo motyvuojamas 
tuo, kad terminuotų darbo sutarčių su pedagoginiu personalu sudarymo faktas jau 
savaime pašalina ar iki minimumo sumažina rizikas (pvz., galimo studentų skaičiaus 
mažėjimo) ir leidžia tam tikrais etapais reguliuoti vienos ar kitos disciplinos ar 
specialybės dėstytojų (asistentų, lektorių, docentų, profesorių) poreikį. Priešingu 
atveju, kaip nurodė teismas, t. y. nenumatant iš anksto studentų skaičiaus kitimo, 
būtų sudaromos neterminuotos darbo sutartys, nes pats darbas būtų suprantamas kaip 
nuolatinio pobūdžio, o ne laikinas54. Kitaip tariant, terminuotosios darbo sutartys 
su dėstytojais penkerių metų kadencijai gali būti grindžiamos poreikiu, kurį tik iš 
dalies parodo studentų skaičius ir atitinkamam studijų laikotarpiui, pvz., bakalauro 
ketverių metų studijoms, patvirtintos studijų programos. Vadinasi, dėstytojų darbas 
pagal terminuotas penkerių metų darbo sutartis turi būti užtikrintas atitinkamu darbo 
krūviu per numatytą laikotarpį, pripažįstant jį nuolatiniu darbu. Panašiai kitoje 
byloje LAT nuolatinio pobūdžio darbu pripažino pedagogų papildomojo ugdymo 
darbą, nes nuolatinį šio darbo pobūdį lėmė tiek jo specifika, tiek faktas, kad būreliai, 
kuriems pedagogai vadovavo, veikė nuolat55. 

Bendrasis susitarimas numato išimtis tik dėl minėtų reikalavimų netaikymo 
pirminio profesinio mokymo santykiams ir gamybinės praktikos programoms; 
darbo sutartims ar darbo santykiams, sudarantiems ar nustatytiems pagal konkrečią 
valstybinę ar valstybės finansuojamą mokymo, integravimo ar profesinio 
perkvalifikavimo programą56, todėl Lietuvos užimtumo rėmimo įstatyme yra 
numatyta, kad tik su neįgaliais bedarbiais turi būti sudarytos neterminuotos darbo 
52	 LAT 2009 m. lapkričio 10 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-494/2009. 
53	 LAT 2006 m. sausio 30 d. nutartis civilinėje byloje J. B. v. Panevėžio moksleivių namai,  

Nr. 3K-3-74/2006. 
54	 Vilniaus apygardos teismo 2012 m. vasario 13 d. sprendimas civilinėje byloje A. V. v. Vilniaus 

pedagoginis universitetas, Nr. 2A-755-464/2012. 
55	 LAT 2005 m. lapkričio 14 d. nutartis civilinėje byloje V. A., G. N. v. Panevėžio moksleivių 

namai, Nr. 3K-3-568/2005. 
56	 Europos Parlamento ir Tarybos direktyva Nr. 1999/70/EB dėl Europos profesinių sąjungų 

konfederacijos (ETUC), Europos pramonės ir darbdavių konfederacijų sąjungos (UNICE) ir 
Europos įmonių, kuriose dalyvauja valstybė, centro (CEEP) bendrojo susitarimo dėl darbo 
pagal terminuotas sutartis. OL L 175, 1999 07 10, p. 43.
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sutartys, o kitus bedarbius įdarbinant pagal valstybės rėmimo programas tokių 
reikalavimų nėra.

Pagal Lietuvoje egzistuojančią tokių sutarčių sudarymo praktiką galima būtų 
skirti šias terminuotų darbo sutarčių sudarymo objektyvias priežastis:

1)	 padidėjusi darbų apimtis (darbo poreikis), kuri gali būti dvejopa:
a)	 kai darbuotojai laikinai nedirba (pvz., dėl komandiruotės, ligos, atostogų, 

motinystės ar tėvystės, vaiko priežiūros atostogų, nemokamų atostogų ir pan.) ir 
juos reikia pavaduoti57. 

b)	 dėl darbų piko, fizinio darbų apimties (krūvio) padidėjimo (pvz., dėl darbų 
sezoniškumo; dėl rinkos sąlygų pasikeitimų ar kitų ekonominių veiksnių, lėmusių 
skubius didelius užsakymus; dėl papildomų darbų (užsakymų) ar kito trumpalaikio 
darbų poreikio ir pan.). Tačiau ginčytina galimybė šiuo pagrindu laikinus darbus 
atskirti nuo nuolatinio pobūdžio darbų, kuriuos dirba kiti darbuotojai, įdarbinti pagal 
neterminuotas darbo sutartis. Terminuota darbo sutartis su darbuotojais negalėtų 
būti sudaroma dėl tariamai laikino darbo, t. y. dėl atskiro užsakymo, objekto ar 
gamybos operacijos atlikimo, nes šie darbai yra įmonės nuolatinės veiklos pagrindas, 
nepertraukiamas gamybos procesas58; 

2)	 terminuotas darbų pobūdis, objektyviai laiko apribotas darbas (tam tikram 
laikui arba tam tikrų darbų atlikimo laikui)59, pvz., kai trumpalaikiams darbams 
pasitelkiami atitinkami specialistai, kurių nuolatiniam darbui nereikia, arba 
sezoninio pobūdžio darbams ir pan.; 

3)	 iki konkurso, kurį organizuoti įpareigoja įstatymas (DK 101 straipsnis);
4)	 į naujai steigiamą darbo vietą (DK 109 straipsnio 2 dalis, galiojanti iki 

2015 m. liepos 31d.); 
5)	 renkamų organų įgaliojimų laikui, kuriam asmenys išrinkti ar paskirti (DK 

109 straipsnio 3 dalis).
Taigi darbdavys neturi diskrecijos sudaryti terminuotą darbo sutartį vien tik 

savo noru, kitaip tariant, terminuotai darbo sutarčiai sudaryti nepakanka vien tik 
suderintos šalių valios, – būtinos ir tam tikros specifinės aplinkybės (juridiniai 
faktai)60. 

57	 LAT 2009 m. rugsėjo 28 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-345/2009.
58	 Davidavičius, H. Terminuotų darbo sutarčių ypatumai [interaktyvus]. [žiūrėta 2012-09-24].  

<http://www.teisesforumas.lt/index.php/darbo-teis/1583-terminuot-darbo-sutari-ypatumai-i.html>. 
59	 LAT 2009 m. lapkričio 10 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-494/2009.
60	 Mačiulaitis, V., Supra note 20, p. 296. 

<http://www.teisesforumas.lt/index.php/darbo-teis/1583-terminuot-darbo-sutari-ypatumai-i.html
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Išvados

1.	 Terminuotųjų darbo sutarčių sudarymas – išimtinai tik darbdaviui 
naudinga nuostata, todėl įstatymai arba kolektyvinės sutartys pagal jas 
dirbantiems darbuotojams turi numatyti atitinkamas garantijas, pvz., 
darbdavių piktnaudžiavimo atveju – automatinį tokių sutarčių pripažinimą 
neterminuotomis.

2.	 DK normos, numatančios bendrąsias terminuotųjų darbo sutarčių sudarymo 
sąlygas, neatitinka Bendrojo susitarimo tikslų, nes nėra numatyta nei 
„objektyvių priežasčių“, nei tokių sutarčių sudarymo pakartotinumo (taip 
pat ir vadovų kadencijų), nei laikotarpio, per kurį galima būtų sudaryti 
kelias terminuotas darbo sutartis.

3.	 Kadencija viešo konkurso būdu atrinktiems ne vadovaujantiems 
darbuotojams negali būti teisėtas pagrindas (objektyvi priežastis) sudaryti 
terminuotąją darbo sutartį.

4.	 Nors terminuotųjų darbo sutarčių sudarymo pagrindai yra įtvirtinti 
įstatymais, tačiau ne visi jie pagrįsti. Būtina peržiūrėti įstatymus, 
kurie leidžia sudaryti tokias terminuotas darbo sutartis konkurso būdu 
atrinktiems asmenims ar iki jiems sueis atitinkamas amžius, ir pakoreguoti 
atsižvelgiant į Bendrojo susitarimo tikslus bei kitus ES darbo standartus ir 
pagrindinius žmogaus teisių principus.

5.	 Priėmus aiškias draudimo piktnaudžiauti paeiliui sudarant terminuotas 
darbo sutartis nuostatas, turėtų būti numatytos atitinkamos administracinės 
sankcijos darbdaviams už jų pažeidimą.

LEGALITY OF CONCLUSION OF FIXED–TERM  
EMPLOYMENT CONTRACT IN LITHUANIA

INGRIDA MAČERNYTĖ-PANOMARIOVIENĖ
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A number of legal constraints defined in the Lithuanian Labour Code, create 
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there are objective circumstances proving the  impermanence of labour relations. But 
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Įvadas

Nors individualūs darbo teisiniai santykiai priskirtini prie privatinių teisinių 
santykių, o darbo sutartis yra privatinio teisinio pobūdžio sutartis, tačiau darbo 
teisei būdinga darbuotojo kaip silpnesnės sutarties šalies samprata1 lemia, kad 
darbo sutarties nutraukimo reguliavimui skiriamas ypatingas dėmesys. Išties, 
jei darbdavys būtų laisvas savo nuožiūra bet kada nutraukti darbo sutartį, visos 
kitos darbo teisėje nustatytos garantijos darbuotojo naudai būtų tik tuščios ir 
neįgyvendinamos deklaracijos. Kita vertus, tinkamas darbo sutarčių nutraukimo 
reguliavimas ir įgyvendinimas yra svarbus ne tik darbuotojui – veiksmingas darbo 
santykių reguliavimas ir konkurencingos darbo rinkos užtikrinimas reikalauja, 
kad nutraukiant darbo sutartį būtų užtikrinami abiejų darbo sutarties šalių, t. y. 
darbuotojo ir darbdavio, interesai. Nenuostabu, kad darbo sutarties nutraukimas 
yra viena iš dažniausiai pasitaikančių darbo ginčų rūšių, sąlygojęs gausią teismų 
praktiką, kuri įvairiomis kryptimis išplėtojo Lietuvos Respublikos darbo kodekse2 
(toliau – DK) įtvirtintas darbo sutarties nutraukimo taisykles. Todėl šiuo metu greta 
DK normų egzistuoja ir kitas, teismų sukurtų taisyklių kompleksas. Nors darbo 
sutarties nutraukimo klausimus nagrinėjantys mokslininkai3 įprastai remiasi teismų 
praktika, tačiau iki šiol nebuvo tiriama vien tik teismų praktika siekiant apimti ne 
kurį vieną, o visus ar bent daugumą darbo sutarties nutraukimo pagrindų. 

1	 Darbo teisės teorijoje pabrėžiama darbuotojo kaip silpnesnės sutarties šalies doktrina. Pvz., 
„Tradiciškai darbo teisė charakterizuojama kaip teisės šaka, ginanti ir sauganti darbuotojų 
teises ir interesus“. Žr. Nekrošius, I., et al. Darbo teisė. Vilnius: Teisinės informacijos 
centras, 2008, p. 22. Vienareikšmiškai ši doktrina pripažįstama ir teismų: „Įstatymų leidėjas, 
atsižvelgdamas į nelygiavertį darbuotojo ir darbdavio ekonominį ir socialinį statusą, nustatė 
tam tikrus darbo bylų nagrinėjimo ypatumus. Šie ypatumai nustatyti siekiant labiau apsaugoti 
darbuotojo, kaip ekonomine ir socialine prasme silpnesnės darbo santykių šalies, interesus.“ 
Žr. LAT 2005 m. vasario 28 d. nutartį civilinėje byloje Nr. 3K-3-113/2005.

2	 Lietuvos Respublikos darbo kodeksas. Valstybės žinios, 2002, Nr. 64-2569.
3	 Bagdanskis, T.; Usonis, J. Termination of an employment contract upon unilateral notice of an 

employee in Lithuania. Jurisprudencija, 2010, 1(119): 211–226; Bubilaitytė, B. Terminuotų 
darbo sutarčių teisinio reguliavimo ypatumai pagal Lietuvos teisę. Teisė, 2008, 69: 132–137; 
Macijauskienė, R. Darbo sutarties pasibaigimas ir nutraukimas. Jurisprudencija, 2006, 
10(88): 71–78; Mačiulaitis, V. Darbo santykių nutraukimas darbdavio iniciatyva nesant 
darbuotojo kaltės lankstumo ir saugumo aspektu. Daktaro disertacija. Vilnius: Mykolo 
Romerio universitetas, 2013; Mačiulaitis, V. Terminuotosios darbo sutartys flexicurity 
aspektu. Socialinių mokslų studijos, 2010, 3(7): 293–310 ir kt. 
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Tai nulėmė šio straipsnio tikslą – nustatyti, kokias DK papildančias sąlygas 
konkretiems darbo sutarties nutraukimo pagrindams taikyti nustatė teismų praktika 
ir kaip šios sąlygos atitinka darbuotojo arba darbdavio teisėtus interesus.

Pagrindinis darbe taikomas mokslinio tyrimo metodas yra dokumentų 
analizė. Analizuota Lietuvos darbo teisės doktrina, bet labiausiai – gausi Lietuvos 
Aukščiausiojo Teismo (toliau – LAT) praktika tiriant ginčus dėl darbo sutarties 
nutraukimo pirmuosius dešimt metų po Darbo kodekso įsigaliojimo, t. y. nuo 2003 m. 
sausio 1 d. iki 2013 m. sausio 1 d. Tyrimo metu buvo surinktos ir taikant tradicinius 
teisinio tyrimo metodus – sisteminį, istorinį, lingvistinį ir kt., išanalizuotos visos 
nurodyto laikotarpio LAT bylos, priskirtos darbo sutarties nutraukimo kategorijai. 
Žinoma, ne visi teismų nagrinėti klausimai straipsnyje yra pateikiami, nes kai 
kurie klausimai buvo labai specifiniai, susiję su konkrečia situacija, kiti nebuvo 
itin reikšmingi nagrinėjamu darbuotojo ar darbdavio interesų apsaugos aspektu. 
Šiame straipsnyje orientuotasi į tuos išaiškinimus, kurie buvo kartojami ne vienoje 
LAT nutartyje ir buvo galima įžvelgti aiškią atitinkamo teisės aiškinimo ir taikymo 
tendenciją. Siekiant neapkrauti teksto, nėra nurodomos visos nutartys, kuriose 
atitinkamas išaiškinimas buvo pateikiamas, bet apsiribojama pirmąja nutartimi.

1.	 Darbo sutarties nutraukimas šalių susitarimu

Pirmasis iš DK tiesiogiai įtvirtintų darbo sutarčių nutraukimo pagrindų yra 
nutraukimas šalių susitarimu (DK 125 straipsnis). Šis pagrindas išplaukia iš sutarčių 
laisvės ir bendrojo šalių dispozityvumo principo, lemiančio, kad šalių laisva valia 
sudaryta darbo sutartis tų pačių šalių valia gali būti ir nutraukta. Atrodytų, toks 
sutarties nutraukimo būdas neturėtų kelti didesnių ginčų ir neaiškumų, – juk 
šalių susitarimu galima nutraukti sutartį tik tada, kai pasiekiamas abiem pusėms 
priimtinas konsensusas, kuris apima tiek valių sutapimą dėl paties darbo sutarties 
nutraukimo, tiek dėl nutraukimo sąlygų. Todėl įstatymų leidėjas visiškai neriboja 
šalių valios nutraukti darbo sutartį susitarimu, DK 125 straipsnyje nustatydamas tik 
procedūros reikalavimus4. Tačiau praktika netruko išaiškinti, kad taikant šį pagrindą 
gali kilti problemų. Pati didžiausia iš jų pasirodė esąs darbdavių piktnaudžiavimas, 
kai DK 125 straipsniu bandoma pasinaudoti formaliu šalių susitarimu, slepiant 
darbo sutarties nutraukimą darbdavio iniciatyva, taip pastarajam išvengiant DK 129 
straipsnio taikymo ir su juo susijusių garantijų darbuotojui. Sprendžiant šią problemą 
teismų praktikoje buvo nustatyta sąlyga, kad darbo sutarties nutraukimas DK 125 

4	 Nekrošius, I., et al. Darbo teisė. Vilnius: Teisinės informacijos centras, 2008, p. 243.
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straipsnio pagrindu galimas tik tada, jeigu šalių susitarimas nutraukti darbo santykius 
išreiškia tikrąją jų valią. Ir priešingai, jeigu viena iš sutarties šalių primeta savo 
valią kitai šaliai, darbo sutartis šiuo pagrindu negali būti laikoma nutraukta5. Tikroji 
šalių valia yra nustatoma „atsižvelgiant į bylos duomenis apie atitinkamos šalies 
valios susiformavimą ir tam įtakos turėjusias aplinkybes, valios išraišką rašytiniame 
pasiūlyme nutraukti darbo sutartį, sutikimo su pasiūlymu nutraukti darbo sutartį 
išreiškimą, valios išraišką rašytiniame susitarime dėl darbo sutarties nutraukimo, 
DK 125 straipsnyje numatytų procedūrų laikymąsi bei kitas reikšmingas bylos 
aplinkybes“6. Kaip šalies valios susiformavimui įtakos galinčios turėti aplinkybės 
nurodomos neleistinos priemonės, ekonominio pobūdžio ar psichologinis darbdavio 
spaudimas, tinkamai įgyvendinami DK 35 straipsnio reikalavimai7. 

DK 125 straipsnyje numatyti trys skirtingi darbo sutarties nutraukimo šalių 
susitarimu etapai: vienos darbo sutarties šalies pasiūlymas nutraukti darbo sutartį, 
kitos šalies sutikimas nutraukti darbo sutartį ir susitarimas nutraukti darbo sutartį. 
Pirmieji du DK apibrėžiami lakoniškai, kaip raštiškas pasiūlymas ir pranešimas 
apie sutikimą, o trečiajam nustatomas nebaigtinis darbo sutarties nutraukimo sąlygų 
sąrašas – nutraukimo laikas, kompensacijos, nepanaudotos atostogos ir pan. Tokios 
perskyros laikomasi ir teismų praktikoje, griežtai atskiriant pasiūlymo ir susitarimo 
turinio elementus. Todėl piniginės kompensacijos8, konkrečios sutarties nutraukimo 
datos9 ir panašių sąlygų įtraukimas į pasiūlymą nutraukti darbo sutartį gali būti 
identifikuojami kaip neatitinkantys pasiūlymo esmės – darbuotojo galimybės 
apsispręsti ir rinktis. 

Kalbant apie pasiūlymo, sutikimo ir susitarimo formą pastebėtina, kad teismų 
praktika, viena vertus, laikosi DK 125 straipsnyje įtvirtinto rašytinės formos 
reikalavimo10, kita vertus, numato galimybę nuo jo nukrypti, jeigu yra akivaizdi abiejų 
šalių valia nutraukti darbo teisinius santykius DK 125 straipsnyje nurodytu pagrindu11. 
LAT žengia dar toliau, pripažindamas pasiūlymo ir susitarimo sutapties viename 
dokumente galimybę, jei sutarties nutraukimo procedūra atitinka tikrąją šalių valią12. 

5	 Macijauskienė, R. Darbo sutarties pasibaigimas ir nutraukimas. Jurisprudencija, 2006, 
10(88), p. 72.

6	 LAT 2005 m. gegužės 26 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-7-290/2005. 
7	 LAT 2012 m. spalio 25 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-438/2012.
8	 Supra note 6.
9	 LAT 2010 m. gruodžio 27 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-563/2010.
10	 Supra note 6.
11	 LAT 2007 m. vasario 20 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-59/2007.
12	 Ibid.
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Taigi taikydami DK 125 straipsnį teismai išplėtojo laisvos valios nuostatą, 
kurios esmė – darbuotojo apsauga nuo neteisėto darbdavio poveikio. Kita vertus, 
tam tikrais atvejais buvo nustatytas leidimas nukrypti nuo DK 125 straipsnio 1 dalyje 
numatytos procedūros, tai yra turiniui suteikta pirmenybė prieš formą, įgalinant kilus 
ginčui dėl darbo sutarties nutraukimo teisėtumo saugoti būtent darbdavio interesus.

2.	 Darbo sutarties nutraukimas suėjus terminui

Viena iš būtinųjų terminuotos darbo sutarties sąlygų – susitarimas dėl sutarties 
termino (DK 95 straipsnio 2 dalis). Kitaip tariant, terminuotos darbo sutarties 
sudarymas reiškia, kad šalims sutarties pabaigos data yra objektyvus ir akivaizdžiai 
žinomas faktas. Todėl vėl iš pirmo žvilgsnio atrodo, jog darbo sutarties pasibaigimas 
suėjus terminui (DK 126 straipsnis) yra darbo sutarties nutraukimo pagrindas, dėl 
kurio ginčų kilti neturėtų. Visgi tam tikri DK 126 straipsnio taikymo aspektai sukėlė 
nemažai diskusijų. 

Vienas iš pagrindinių praktikoje kilusių klausimų – darbo sutarties nutraukimo 
suėjus terminui ir darbuotojų teisių, kylančių iš laikino nedarbingumo (DK 131 
straipsnio 1 dalis ir 133 straipsnis) ar tėvystės (nėštumo, gimdymo ir auginant vaiką 
iki trejų metų, DK 132 straipsnis) garantijų, santykis. Viena vertus, nenutraukus 
sutarties sutartu terminu darbo sutartis taps neterminuota (DK 126 straipsnio  
2 dalis). Kita vertus, darbo sutarties galiojimo metu atsiradus DK 131 straipsnio  
1 dalyje, 133 ir 132 straipsniuose nustatytiems pagrindams, įstatymas imperatyviai 
draudžia darbo sutarties nutraukimą. Teismų praktikoje susiklostė nevienodas 
šios dilemos sprendimas. Didesnių nesutarimų dėl terminuotos darbo sutarties 
pasibaigimo nėštumo ar vaikų auginimo iki trejų metų atvejais nekilo ir teismų 
pozicija nuo pat pradžių buvo nuosekli, – tokiu atveju darbo sutartis yra vykdoma, 
be darbuotojo valios negali būti nutraukta, o jos pabaigos terminas perkeliamas į 
kitą dieną po garantinio laikotarpio pasibaigimo ir dėl to terminuota darbo sutartis 
netampa neterminuota13.

Tačiau darbo sutarties termino pasibaigimo problema darbuotojo laikinojo 
nedarbingumo atveju tiriamuoju laikotarpiu buvo sprendžiama nenuosekliai. 
Pradiniame etape LAT pasirinko pažodinį DK 131 straipsnio 1 dalies aiškinimą 
ir suformulavo taisyklę, kad nutraukiant terminuotą darbo sutartį darbuotojo 
laikinojo nedarbingumo garantija nėra taikoma14. Tuo tarpu teisės moksle buvo 

13	 LAT 2005 m. vasario 9 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-92/2005.
14	 LAT 2004 m. kovo 22 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-220/2004.
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laikomasi teleologinio aiškinimo, DK 131 straipsnį suprantant kaip darbuotojo, 
t. y. silpnesniosios darbo santykių šalies, interesus saugančią ir ginančią normą. 
Todėl doktrina atstovavo teismams priešingai pozicijai – darbuotojams, dirbantiems 
pagal terminuotas darbo sutartis, laikino nedarbingumo laikotarpiu turi būti 
taikomos darbo sutarties nutraukimo ribojimo garantijos15. Vėliau tokia pozicija 
buvo pripažinta ir teismų praktikos, antai 2007 m. vasario 26 d. nutartyje LAT 
ne tik pasisakė prieš terminuotos darbo sutarties nutraukimą darbuotojo laikinojo 
nedarbingumo laikotarpiu, bet ir šią taisyklę pagrindė darbuotojo apsaugos nuo 
psichologinių traumų argumentu16. Nutraukiant darbo sutartį darbuotojo laikinojo 
nedarbingumo atveju, darbo sutarties pabaigos terminas perkeliamas į dieną po 
laikinojo nedarbingumo pasibaigimo, ir dėl to sutartis nelaikoma nei pratęsta, nei 
neterminuota17. Be to, toks pats reglamentavimas taikomas ne tik DK 131 straipsnio 
1 dalies, bet ir 133 straipsnio atveju18. Taigi LAT praktika sprendžiant darbo sutarties 
nutraukimo suėjus terminui ir darbuotojų teisių, kylančių iš laikino nedarbingumo 
ar tėvystės garantijų, klausimus tiriamuoju laikotarpiu buvo suvienodinta.

Apžvelgus DK 126 straipsnio taikymą galima padaryti išvadą, kad darbuotojo 
ir darbdavio interesų pusiausvyrą nulėmė kompromisas – su darbuotoju terminuota 
darbo sutartis negali būti nutraukta laikino nedarbingumo, nėštumo, gimdymo 
laikotarpiais bei auginant vaiką iki trejų metų, tačiau darbo sutartis dėl to netampa 
neterminuota ir darbdavys turi teisę nutraukti darbo sutartį kitą dieną po garantijų 
laikotarpio pabaigos.

3.	 Darbo sutarties nutraukimas darbuotojo pareiškimu

DK 127 straipsnio 1 dalis reglamentuoja darbo sutarties nutraukimą darbuotojo 
pareiškimu. Tai yra vienas iš dažniau praktikoje pasitaikančių darbo sutarties 
nutraukimo pagrindų, išplaukiančių iš konstitucinio priverčiamojo darbo draudimo 
principo įgyvendinimo19. DK 127 straipsnio 1 dalies analizė ir lyginimas su DK 
129 straipsniu, nustatančiu darbdavio galimybes nutraukti darbo sutartį, taip pat 
atskleidžia darbuotojo kaip silpnesniojo darbo santykių subjekto apsaugą: darbuotojo 

15	 Bužinskas, G., et al. Lietuvos Respublikos darbo kodekso komentaras. II tomas. Vilnius: 
Justitia, 2004, p. 91–92; Bubilaitytė, B. Terminuotų darbo sutarčių teisinio reguliavimo 
ypatumai pagal Lietuvos teisę. Teisė, 2008, 69, p. 136.

16	 LAT 2007 m. vasario 26 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-83/2007.
17	 Ibid.
18	 Supra note 9.
19	 Bagdanskis, T.; Usonis, J. Supra note 3, p. 212.
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teisė nutraukti darbo sutartį yra absoliuti ir nėra ribojama jokiomis aplinkybėmis. 
Nei darbdavys turi teisės reikalauti atskleisti ar vertinti darbo sutarties nutraukimo 
priežasčių ir motyvų, nei darbuotojas privalo pagrįsti savo sprendimo nutraukti 
darbo santykius20. Šiuo atveju darbo sutarties nutraukimas yra vienašališkas ir 
nepriklausomas nuo kitos šalies valios, ir toks reglamentavimas riboja galimus 
ginčus dėl darbuotojo sprendimo teisėtumo. Teismų praktika formuoja vienintelę 
darbo sutarties nutraukimo pagal DK 127 straipsnio 1 dalį teisėtumo taisyklę: 
atleidimas iš darbo gali būti pripažįstamas neteisėtu tik tuo atveju, jeigu įrodomas 
neleistinas darbdavio poveikis darbuotojui, paskatinęs pastarąjį parašyti pareiškimą 
atleisti iš darbo21. Taigi, kaip ir DK 125 straipsnio atveju, darbo sutarties nutraukimo 
teisėtumą sąlygoja darbuotojo laisva valia22. 

Absoliučią darbuotojo teisę nutraukti darbo sutartį varžo tik procedūros 
reikalavimai: darbuotojas turi informuoti darbdavį raštu DK 127 straipsnyje 
ar kolektyvinėje sutartyje nustatytais terminais. Kaip tik tinkamas nutraukimo 
procedūros laikymasis yra vienintelis darbdavio interesų, kuriuos, minėta, taip pat 
būtina užtikrinti, saugiklis. Aptariamo laikotarpio metu daugiausia ginčų kilo būtent 
dėl darbuotojo veiksmų atitikties įstatymo nustatytai procedūrai.

Pirmiausia LAT formuluoja įspėjimo apie darbo sutarties nutraukimą formos ir 
turinio reikalavimus: darbuotojas, ketinantis nutraukti neterminuotą darbo sutartį, 
privalo raštu įspėti apie tai darbdavį, savo pareiškime nurodydamas tiek pareiškimo 
surašymo, tiek pageidaujamą atleidimo iš darbo datą23. Rašytinė įspėjimo forma yra 
nustatyta ir DK 127 straipsnyje; datos reikalavimo sąlygą LAT aiškina kaip būtiną, 
užtikrinančią tinkamą tolimesnį darbo sutarties nutraukimo proceso įgyvendinimą24. 
Kitoje byloje LAT tikslina datos reikalavimą ir pabrėžia ne pareiškimo surašymo, 
bet darbdavio įspėjimo dieną – ne tik kaip atskaitos momentą DK 127 straipsnio 
terminams skaičiuoti, bet ir kaip darbuotojo laisvos valios nutraukti darbo sutartį 
įrodymą25. 

Antra, LAT nagrinėjo įspėjimo apie darbo sutarties nutraukimą terminų 
klausimą ir dar iki DK įsigaliojimo buvo išaiškinęs, kad 14 dienų įspėjimo terminas 
yra nustatytas ne darbuotojo, bet darbdavio naudai, todėl darbdavys gali visai 

20	 Bužinskas, G., et al. Supra note 15, p. 124.
21	 Lietuvos Aukščiausiojo Teismo 2005 m. spalio 17 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-493/2005.
22	 LAT 2012 m. spalio 30 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-455/2012; Macijauskienė, R. 

Supra note 5, p. 74.
23	 LAT 2006 m. lapkričio 22 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-613/2006.
24	 LAT 2007 m. spalio 1 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-358/2007.
25	 LAT 2008 m. balandžio 30 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-218/2008.
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ar iš dalies jo atsisakyti ir sutikti su darbuotojo prašymu nutraukti darbo sutartį 
net nepraėjus įstatyme numatytam įspėjimo terminui26. Tokia pati praktika buvo 
įtvirtinta ir DK 127 straipsnio 1 dalies atžvilgiu27. 

DK 127 straipsnio 2 dalyje nustatytas sutrumpintas trijų dienų terminas, 
kuris taip pat yra pripažįstamas naudingu darbdaviui28 ir yra taikomas darbuotojui 
nutraukiant darbo sutartį dėl svarbių priežasčių (darbuotojo liga, neįgalumas, 
darbdavio įsipareigojimų nevykdymas ir pan). LAT šiuo atveju svarbiomis 
priežastimis įvardija nuo darbuotojo valios nepriklausančias aplinkybes, dėl kurių 
jis neturi galimybės dirbti darbo sutartyje sulygtomis sąlygomis, be to, pripažįsta 
subjektyvų ir vertinamąjį jų pobūdį29. Todėl darbuotojo teisė nutraukti darbo sutartį 
nėra laikoma absoliučia ir nepriklausančia nuo darbdavio valios. Priešingai, DK 
127 straipsnio 2 dalies atveju darbdavys sprendžia, ar yra pakankamas pagrindas 
pripažinti svarbias priežastis30. Teismų praktikoje keliami reikalavimai darbuotojui, 
norinčiam nutraukti darbo sutartį DK 127 straipsnio 2 dalies pagrindu, prašyme ne 
tik nurodyti konkrečią priežastį, kuri teikia pagrindą nutraukti darbo sutartį, bet ir 
pateikti ją pagrindžiančių įrodymų31. 

Trečia, LAT suformavo darbuotojo teisės atšaukti prašymą nutraukti darbo 
sutartį praktiką. Įstatymų leidėjas DK 127 straipsnio 4 dalyje yra nustatęs trijų dienų 
terminą absoliučiai darbuotojo prašymo atšaukimo teisei, o vėlesnis atšaukimas 
priklauso nuo darbdavio valios. Įgyvendinant šią normą, kilo santykio tarp darbdavio 
teisės atsisakyti įspėjimo termino ir darbuotojo teisės atšaukti darbo sutarties 
nutraukimo prašymą klausimas: jeigu darbdavys sutinka su darbuotojo prašymu 
nutraukti darbo sutartį po trumpesnio termino ar visai be įspėjimo termino, tai 
kokią teisinę galią turi darbuotojo teisė atšaukti darbo sutarties nutraukimo prašymą 
per tris darbo dienas? Teismų praktika tokiu atveju laikosi dar iki DK įsigaliojimo 
suformuotos ir vėliau patvirtintos taisyklės, kad darbuotojas, atsisakęs įspėjimo 
termino, nebegali naudotis teise atšaukti darbo sutarties nutraukimo prašymą32.

26	 LAT 1999 m. gegužės 24 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-189/1999.
27	 LAT 2008 m. rugsėjo 30 d. nutartis civilinėje byloje Nr.  3K-3-442/2008; Bagdanskis, T.; 

Usonis, J. Supra note 3, p. 215. 
28	 LAT 2004 m. lapkričio 29 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-646/2004.
29	 LAT 2004 m. lapkričio 29 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-644/2004.
30	 LAT 2010 m. birželio 22 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-282/2010. 
31	 Ibid. 
32	 LAT 1999 m. rugsėjo 13 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-417/1999. 



K. AMBRAZEVIČIŪTĖ. Darbuotojo ir darbdavio interesų derinimas nutraukiant darbo sutartį ...

72

Vertinant aptartą praktiką pastebėtina, kad teismai darbuotojo naudai įtvirtino 
laisvos valios sąlygą, kurios reikšmė atitinka analogišką DK 125 straipsnyje 
numatytą sąlygą, o darbdavio naudai – pabrėžė prašymo nutraukti darbo sutartį 
formos ir turinio svarbą, teisę spręsti dėl svarbių priežasčių buvimo pagal DK 127 
straipsnio 2 dalį, taip pat negalimumą atšaukti prašymą nutraukti darbo sutartį, jei 
darbuotojas pats nurodo trumpesnį nei trijų dienų įspėjimo terminą ir darbdavys 
sutinka.

4.	 Darbo sutarties nutraukimas darbdavio iniciatyva, kai nėra 
darbuotojo kaltės

Darbdavio galimybės nutraukti darbo sutartį yra labiau apribotos nei absoliuti 
darbuotojo teisė pabaigti darbo santykius. Darbo sutartį nutraukti siekiančiam 
darbdaviui DK 129 straipsnyje yra numatomas ne tik subjektyvusis tinkamos 
atleidimo procedūros reikalavimas, bet ir nuo jo valios nepriklausančių, objektyvių 
tikrovės faktų egzistavimo reikalavimas – svarbių priežasčių buvimas ir laisvų 
darbo vietų, į kurias būtų galima perkelti darbuotoją, nebuvimas. Toks gana 
smarkiai apribotas ir sudėtingas teisėto darbdavio elgesio modelis, viena vertus, 
verčia jį ieškoti kitų būdų darbo sutarčiai nutraukti33, kita vertus, suteikia ne vieną 
pagrindą vertinti ir ginčyti darbdavio priimtus sprendimus. Juolab kad DK 129 
straipsnyje įtvirtintų sąvokų turinys neretai įstatymų leidėjo yra nepakankamai 
plačiai atskleistas. Todėl čia svarbus vaidmuo tenka teismų praktikai, kuri DK 129 
straipsnio atveju yra itin gausi. 

Svarbios priežastys. DK 129 straipsnyje įtvirtintas darbo sutarties nutraukimas 
darbdavio iniciatyva reiškia, kad darbdavys yra laisvas pats apsispręsti dėl darbo 
sutarties nutraukimo būtinumo ir konkrečių pagrindų34. Visgi, kaip minėta, jo laisvė 
pirmiausia varžoma svarbių priežasčių sąlyga, kuri užtikrina atitinkamą darbuotojų 
interesų apsaugos lygį ir sudaro darbo santykių stabilumo prielaidas35. DK 129 
straipsnyje nėra pateikiamas konkretus svarbių priežasčių, kuriomis darbdavys 
grindžia darbo sutarties nutraukimą, apibrėžimas ar baigtinis sąrašas, nurodomi 
tik bendriausi svarbių priežasčių požymiai36 – aplinkybės, kurios yra susijusios 

33	 Mačiulaitis, V. Darbo santykių nutraukimas darbdavio iniciatyva nesant darbuotojo kaltės 
lankstumo ir saugumo aspektu. Daktaro disertacija. Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, 
2013, p. 167.

34	 LAT 2004 m. kovo 24 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-227/2004. 
35	 Mačiulaitis, V. Supra note 33, p. 166.
36	 Bužinskas, G., et al. Supra note 15, p. 130. 
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su darbuotojo kvalifikacija, profesiniais gebėjimais, jo elgesiu darbe, taip pat 
ekonominės, technologinės priežastys ar darbovietės struktūriniai pertvarkymai. 
LAT praktikoje nemažai dėmesio skiriama tokių priežasčių turiniui atskleisti. 
Pirmiausia nustatoma darbdavio pareiga neapsiriboti svarbios priežasties buvimo 
konstatavimu pakartojant DK 129 įtvirtintą formuluotę ir pagrįsti tokios priežasties 
egzistavimą konkrečiais faktais37. Atitinkamai su tokiu reikalavimu yra susijęs ir 
įrodinėjimo naštos perkėlimas darbdaviui38.

Kai kurios svarbios priežastys, kuriomis turi būti grindžiamas darbo sutarties 
nutraukimas darbdavio iniciatyva, sąlygiškai gali būti siejamos su darbuotoju39 – 
jo kvalifikacija, profesiniais gebėjimais, elgesiu darbe. Pirmosios dvi aplinkybės 
– kvalifikacija ir profesiniai gebėjimai – buvo atskleistos dar LAT senato 2003 m. 
gruodžio 29 d. nutarime40. Darbuotojo elgesys teismų praktikoje yra apibūdinamas 
kaip subjektyvios charakterio savybės, kurių objektyvi išraiška yra netinkamas 
darbuotojo elgesys darbe, provokuojantis neigiamus rezultatus, pasireiškiančius ne 
tik paties darbuotojo tiesioginių darbo funkcijų atlikimo kokybe, bet ir jo elgesio 
įtaka kitų darbuotojų darbo sąlygoms, darbingumui, veiklos rezultatams, įmonės 
prestižui ir pan.41 LAT pabrėžia, kad toks darbuotojo elgesys neturi būti siejamas 
su kalte ir yra nepakankamas pagrindas drausminei atsakomybei kilti. Būtent kaltės 
buvimo faktas skiria DK 129 straipsnyje ir DK 136 straipsnio 3 dalyje įtvirtintų 
skirtingų darbo sutarties nutraukimo pagrindų taikymą42. 

Kita svarbių priežasčių, kuriomis turi būti grindžiamas darbo sutarties 
nutraukimas darbdavio iniciatyva, grupė yra su darbdaviu susijusios aplinkybės 43 
– ekonominės, technologinės priežastys ar darbovietės struktūriniai pertvarkymai. 
Teismų praktika, nusakydama šių sąvokų turinį, paprastai remiasi Lietuvos 
Aukščiausiojo Teismo teisėjų senato pateiktais išaiškinimais44. Pagrindinis 

37	 LAT 2004 m. kovo 1 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-144/2004.
38	 Lietuvos Aukščiausiojo Teismo senato 2003 m. gruodžio 29 d. nutarimas Nr. 44 „Dėl Darbo 

kodekso normų, reglamentuojančių darbo sutarties nutraukimą darbdavio iniciatyva, kai nėra 
darbuotojo kaltės (DK 129 straipsnis), taikymo teismų praktikoje“. 

39	 Bagdanskis, T., et al. Darbo teisė. Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, 2008, p. 164.
40	 Lietuvos Aukščiausiojo Teismo senato 2003 m. gruodžio 29 d. nutarime Nr. 44 (Supra note 

38) kvalifikacija yra aiškinama kaip darbuotojo pasirengimas dirbti, o profesiniai gebėjimai 
– kaip objektyvus darbuotojo sugebėjimas tinkamai atlikti tam tikrą darbinę funkciją (4.1 ir  
4.2 punktai). 

41	 LAT 2011 m. rugsėjo 13 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-346/2011.
42	 Ibid.
43	 Bagdanskis, T., Supra note 39, p. 164.
44	 Supra note 38, 4.3–4.5 punktai. 



K. AMBRAZEVIČIŪTĖ. Darbuotojo ir darbdavio interesų derinimas nutraukiant darbo sutartį ...

74

teismų praktikos klausimas yra fakto, lėmusio būtinybę nutraukti darbo sutartį, 
realaus egzistavimo įrodymas: „ar darbovietės struktūriniai pertvarkymai 
atlikti kompetentingo organo sprendimu, ar jie yra realūs, ar nėra fiktyvūs“45, ar 
„darbuotojai nebegali atlikti darbo sutartimi prisiimtų funkcijų, nes tokios funkcijos 
ar jų dalis darbovietėje iš viso nebeatliekamos arba joms atlikti užtenka mažiau 
darbuotojų“46, „ar realiai buvo darbdavio nurodytos ekonominės priežastys, dėl 
kurių reikėjo pertvarkyti įmonės, įstaigos darbą <...>, ar į atleistų darbuotojų vietas 
nepriimta kitų darbuotojų; ar tam tikri etatai panaikinti realiai, t. y. ar vėliau jie 
nebuvo atkurti“47.

Dar viena DK 129 straipsnyje pateikiamų aplinkybių, kuriomis darbdavys gali 
grįsti darbo sutarties nutraukimo būtinybę, grupė yra atvejai, kai svarbias priežastis 
nustato Darbo kodeksas ir kiti įstatymai. Prie tokių atvejų priskiriamas darbuotojo 
nesutikimas dirbti pakeistomis darbo sąlygomis (DK 120 straipsnio 1 dalis). 
Tokiam atvejui teismų praktika taip pat taiko realumo kriterijų: „ar darbovietėje 
realiai egzistavo objektyvių aplinkybių, dėl kurių buvo būtina keisti darbuotojo 
darbo sąlygas“48. 

Be svarbių priežasčių sąvokos, įstatymų leidėjas vartoja ir ypatingo atvejo 
terminą, jį taikydamas darbo sutarties su socialiai jautresnėmis darbuotojų 
kategorijomis nutraukimui (DK 129 straipsnio 4 dalis) arba darbdavio teisei nutraukti 
terminuotą darbo sutartį iki jos termino pabaigos (DK 129 straipsnio 5 dalis). Tokį 
reikalavimą DK 129 straipsnio 4 dalies prasme LAT aiškina kaip įpareigojantį 
darbdavį „turėti ir nurodyti priežastį, kuri būtų svaresnė nei atleidžiant darbuotojus, 
nepatenkančius į DK 129 straipsnio 4 dalyje nurodytų asmenų kategorijas“49, „kai 
darbuotojo palikimas darbe iš esmės pažeistų darbdavio interesus“50. Panašus 
darbdavio finansinės padėties bloginimo apibūdinimas vartojamas ir ypatingajam 
atvejui pagal DK 129 straipsnio 5 dalį nusakyti51. Taigi ypatingo atvejo reikalavimu 
darbdavio galimybės nutraukti darbo sutartį yra dar labiau susiaurinamos. Mokslinėje 
doktrinoje terminuotos darbo sutarties nutraukimas iki termino pasibaigimo taip pat 
yra vertinamas kaip darbdaviui nepalankus darbo sutarties nutraukimo būdas52. 

45	 LAT 2007 m. balandžio 27 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-204/2007.
46	 LAT 2004 m. gegužės 17 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-311/2004.
47	 LAT 2011 m. balandžio 28 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-165/2011.
48	 LAT 2011 m. sausio 25 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-10/2011.
49	 LAT 2005 m. sausio 26 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-71/2005.
50	 LAT 2004 m. birželio 9 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-356/2004.
51	 LAT 2012 m. lapkričio 5 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-452/2012.
52	 Mačiulaitis, V., Terminuotosios..., Supra note 3, p. 306.
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Pareiga siūlyti atleidžiamam darbuotojui kitą darbą. Antroji sąlyga, varžanti 
darbdavio laisvę nutraukti darbo sutartį, yra DK 129 straipsnyje nustatyta pareiga 
perkelti darbuotoją jo sutikimu į laisvą darbo vietą. Teismų praktika šiuo klausimu 
yra itin gausi ir išsami. Taisyklė, suformuluota dar iki Darbo kodekso įsigaliojimo 
ir vėliau ne kartą teismų praktikos patvirtinta, teigia, kad šią pareigą darbdavys 
privalo įgyvendinti nuo įspėjimo iki atleidimo momento, tai yra visą įspėjamąjį 
laikotarpį53. Reikia atkreipti dėmesį, kad LAT nekelia rašytinės formos darbo vietos 
siūlymo reikalavimo54. Teismų praktika pripažįsta ne tik individualų kito darbo 
pasiūlymą darbuotojui, bet ir „suteikiant darbuotojui informaciją apie laisvas darbo 
vietas įmonėje ir sudarant sąlygas įspėtam apie atleidimą darbuotojui pareikšti norą 
būti perkeltam, svarstant darbuotojo iniciatyvą dėl perkėlimo“55. Toje pačioje byloje 
tinkamu informavimu apie laisvas darbo vietas pripažintas viešas skelbimas, „jeigu 
tai įprasta informacijos skelbimo tvarka ir yra prieinama darbuotojui“. Be to, kito 
darbo teisė yra įgyvendinama ne tik darbdavio, bet ir darbuotojo iniciatyva56. 

Analizuojant kitos darbo vietos sampratą nurodoma, kad darbdavys yra 
saistomas ne tik pareigos siūlyti kitą darbą atleidžiamam darbuotojui, bet ir 
individualių sutarčių su kitais darbuotojais, todėl gali būti siūlomos tik laisvos darbo 
vietos57. Visgi didesnė dalis teismų praktikos formuojamų taisyklių varžo darbdavio 
veiksmų laisvę ir labiau atitinka darbuotojo interesus. Pirmiausia siūloma darbo 
vieta yra suprantama plačiai ir nebūtinai turi atitikti darbuotojo kvalifikaciją58. 
Antra vertus, darbdavys nėra įpareigojamas siūlyti vietos, „kuriai užimti darbuotojo 
profesija, specialybė, kvalifikacija, tam tikrais atvejais – ir sveikatos būklė, nėra 
tinkami“59. 

Be to, darbdavys yra apribojamas pareiga siūlyti darbą ne tik konkrečiame 
struktūriniame padalinyje, kuriame dirbo darbuotojas, bet ir visoje organizacinėje 
struktūroje60. Darbuotojams, įspėtiems apie darbo sutarties nutraukimą DK 129 
straipsnio pagrindu, yra pripažįstama pirmumo teisė į laisvas darbo vietas61. Teismų 
praktikoje reglamentuojama ir laisvos darbo vietos siūlymo eiliškumo taisyklė, – 

53	 LAT 1999 m. gegužės 12 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-115/1999.
54	 LAT 2004 m. kovo 24 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-227/2004.
55	 LAT 2009 m. kovo 16 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-102/2009.
56	 Ibid.
57	 LAT 2005 m. birželio 27 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-356/2005.
58	 LAT 2007 m. lapkričio 21 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-514/2007.
59	 LAT 2008 m. kovo 4 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-156/2008.
60	 LAT 2004 m. vasario 2 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-73/2004. 
61	 LAT 2004 m. sausio 28 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-71/2004.
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pirmumo teisė gauti pasiūlymą priklauso anksčiau įspėtam dėl atleidimo iš darbo 
darbuotojui, jei jam pagal jo dalykines savybes laisva darbo vieta gali būti siūloma62.

LAT gindamas darbdavio interesus pripažįsta darbdavio teisę „nustatyti 
darbuotojui terminą atsakymui dėl perkėlimo į pasiūlytą darbą; savo ruožtu 
darbuotojas, nepriklausomai nuo to, ar terminas buvo nustatytas, turėtų apie savo 
apsisprendimą informuoti darbdavį per protingą laiką“63.

Įspėjimas apie darbo sutarties nutraukimą. Trečioji teisėto darbo sutarties 
nutraukimo darbdavio iniciatyva sąlyga – tinkamai, DK 130 straipsnyje nustatyta 
tvarka įspėti darbuotoją. Vienas iš svarbesnių teismų praktikos keliamų tokio 
įspėjimo turinio reikalavimų – konkretumas: „Įspėjime turi būti nurodytos konkrečios 
svarbios darbo santykių nutraukimo priežastys, o ne pakartojamos abstrakčios DK 
129 straipsnio formuluotės.“64 Toks reikalavimas yra grindžiamas darbuotojo teise 
žinoti savo padėtį ir atitinkamai pasirūpinti savo interesų užtikrinimu tiek dirbant, 
tiek ginčijant atleidimą iš darbo. Todėl tinkamai suformuluoto įspėjimo turiniui 
taikytinas ne tik konkretumo, bet konkretumo darbuotojo požiūriu kriterijus65. 

Greta įspėjimo turinio reikalavimo DK 130 straipsnio 1 dalyje yra nustatyti 
ir procedūriniai dviejų ir keturių mėnesių įspėjimo terminai. Šiuos terminus LAT 
traktuoja kaip minimalius reikalavimus ir pripažįsta darbdavio teisę šalių susitarimu 
juos pailginti, tačiau tokia situacija yra vertinama kaip nepalanki abiejų šalių 
interesams66. Keturių mėnesių terminas yra taikomas įspėjant socialiai jautresnius 
darbuotojus (DK 129 straipsnio 4 dalis). Teismų praktikoje pripažįstama, kad 
darbdavio pareigą įspėti darbuotoją ne prieš du, bet prieš keturis mėnesius atitinka 
darbuotojo pareiga suteikti darbdaviui informaciją apie egzistuojantį tokio termino 
taikymo pagrindą. Be to, įspėjimo apie atleidimą termino pažeidimas yra vertinamas 
„ne kaip absoliutus atleidimo iš darbo neteisėtumą suponuojantis pažeidimas, bet 
kaip pažeidimas, kuris šalintinas teismui pratęsiant įspėjimo terminą iki įstatyme 
nustatyto ir priteisiant darbuotojui už papildomą laikotarpį, kurio metu darbo 
sutartis negalėjo būti nutraukta, atitinkamą piniginę kompensaciją“67. Panašiai 
nuosaikiai teismų praktikoje vertinami ir kiti įspėjimo trūkumai, – ne kiekvienas 
pažeidimas reiškia neteisėtą darbo sutarties nutraukimą68. Ir priešingai, dar Darbo 

62	 LAT 2008 m. kovo 26 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-186/2008.
63	 Supra note 54. 
64	 LAT 2004 m. kovo 1 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-144/2004.
65	 Ibid.
66	 LAT 2012 m. birželio 8 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-266/2012.
67	 Ibid.
68	 LAT 2012 m. birželio 15 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-294/2012.
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sutarties įstatymo galiojimo metu buvo suformuluota taisyklė, kad atleidimas iš 
darbo darbdavio iniciatyva, nesant darbuotojo kaltės, gali būti pripažintas neteisėtu, 
jeigu darbuotojas iš viso nebuvo įspėtas apie būsimą atleidimą69.

Teismų praktika patvirtino darbdavio teisę atšaukti įspėjimą apie darbo sutarties 
nutraukimą: tai yra vienašalis darbdavio pareiškimas, kuriam darbuotojo sutikimas 
nėra reikalingas70. Darbo sutarties nutraukimo įspėjimą atšaukus, iki įspėjimo buvę 
darbo santykiai tarp šalių tęsiasi. 

Apibendrinant aptariamo pagrindo taikymą ir atsižvelgiant į tai, kad pats pagrindas 
yra nustatytas darbdavio naudai, pasakytina, kad teismų praktikoje darbuotojo naudai 
buvo įtvirtinta nemažai papildomų sąlygų: svarbių priežasčių konkretumo ir realumo 
kriterijai; pareiga pasiūlyti darbuotojui kitą darbą ir papildomų reikalavimų šiam 
pasiūlymui nustatymas; patikslinti įspėjimo apie darbo sutarties nutraukimą turinio ir 
procedūros reikalavimai. Kita vertus, darbdavio naudai buvo nuspręsta nesureikšminti 
formalių įspėjimo termino ir procedūros pažeidimų, taip pat pripažinta darbdavio 
diskrecijos teisė, kaip darbuotojui turi būti pranešta apie laisvas darbo vietas įmonėje 
įgyvendinant pareigą pasiūlyti jam kitą darbą.

5.	 Darbo sutarties nutraukimas be įspėjimo darbuotojui pažeidus 
darbo drausmę 

DK 136 straipsnio 3 dalyje reglamentuojami darbo sutarties nutraukimo 
pagrindai kelia daug ginčų ir praktinio taikymo klausimų. Jų taikymo problemiškumą 
didina tai, kad darbdaviui šie pagrindai yra labai parankūs – jais remiantis 
atleidžiant darbuotoją nereikia laikytis išankstinio įspėjimo tvarkos ir terminų, be 
to, darbuotojui nereikia mokėti išeitinės išmokos (DK 140 straipsnio 2 dalis). Tai 
kelia pagrįstą galimo darbdavių piktnaudžiavimo pavojų. Savo ruožtu, darbuotojui 
DK 136 straipsnio 3 dalyje nustatytų darbo sutarties nutraukimo pagrindų taikymas 
lemia ne tik įstatymų nustatytų apsaugų ir garantijų praradimą, bet ir pakenkimą 
reputacijai, kuris gali smarkiai apriboti tolesnes įsidarbinimo ir karjeros galimybes. 
Suprantama, kodėl teismų praktika taikant DK 136 straipsnio 3 dalį buvo gausi ir 
teismai aktyviai siekė suderinti pagrįstus darbuotojo ir darbdavio interesus.

Kadangi abu DK 136 straipsnio 3 dalyje nurodyti darbo sutarties nutraukimo 
pagrindai susiję su darbo drausmės pažeidimu, jų taikymas yra neatsiejamas nuo 
darbo drausmę ir drausmines nuobaudas reglamentuojančių taisyklių, esančių 
DK XVI skyriuje. Teismų praktikoje šis aspektas buvo plėtojamas išaiškinant, 

69	 LAT 2000 m. rugsėjo 11 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-765/2000.
70	 LAT 2012 m. liepos 4 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-352/2012.
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kad atleidimas iš darbo DK 136 straipsnio 3 dalies 1 arba 2 punkte nustatytu 
pagrindu yra drausminė nuobauda (DK 237 straipsnio 1 dalies 3 punktas), o šioji 
gali būti taikoma tik esant drausminės atsakomybės pagrindui, t. y. darbo drausmės 
pažeidimui (DK 234, 235 straipsniai)71. Savo ruožtu darbuotojo padarytas darbo 
drausmės pažeidimas privalo būti darbdavio konkretizuotas, įvardyti darbuotojo 
neteisėti veiksmai ir konkretūs pažeisti teisės aktai72.

Kaip ir skirdamas kiekvieną drausminę nuobaudą, darbdavys privalo laikytis 
drausminių nuobaudų skyrimo tvarkos, nustatytos DK 240 straipsnyje (įskaitant 
rašytinio darbuotojo pasiaiškinimo pareikalavimą)73 ir drausminės nuobaudos 
parinkimo taisyklių, nurodytų DK 238 straipsnyje74, taip pat drausminės nuobaudos 
skyrimo terminų (DK 241 straipsnis)75. 

DK 136 straipsnio 3 dalyje numatyti du savarankiški darbo sutarties nutraukimo 
pagrindai, tačiau praktikoje abiejų pagrindų taikymas dažnai persipina, ypač kai 
darbuotojas, turėdamas galiojančią nuobaudą, padaro naują drausmės pažeidimą, 
kuris kvalifikuotinas kaip šiurkštus. Tokiu atveju darbdavys gali pasirinkti, 
kurį DK 136 straipsnio 3 dalyje nurodytą pagrindą (ar abu kartu) jam taikyti. 
Tačiau teismų praktikoje buvo pabrėžta rizika, – jei darbdavys pasirenka darbo 
sutarties nutraukimo pagrindu DK 136 straipsnio 3 dalies 1 punktą, o paskirtos 
drausminės nuobaudos teisėtumą tikrindamas teismas ją panaikina, vis tiek negali 
perkvalifikuoti pažeidimo į šiurkštų ir taikyti DK 136 straipsnio 3 dalies 2 punktą76. 
Todėl tokiu atveju teismas turi tenkinti darbuotojo ieškinį ir pripažinti atleidimą 
neteisėtu. Antra vertus, aptariamo laikotarpio praktikoje buvo pripažįstama teismo 
teisė esant darbdavio prašymui patikrinti ir įvertinti, ar buvo pagrindas nutraukti 
darbo sutartį tiek pagal DK 136 straipsnio 3 dalies 1 punktą, tiek pagal šio straipsnio  
3 dalies 2 punktą. Nustatęs bent vieno iš nurodytų pagrindų buvimą, teismas 
atmeta darbuotojo reikalavimą pripažinti atleidimą iš darbo neteisėtu ir pakeičia 
darbo sutarties nutraukimo formuluotę į nustatytą atitinkamame DK 136 straipsnio  
3 dalies punkte77. Toks išaiškinimas yra palankus darbdaviui ir leidžia ginti jo 
71	 LAT 2004 m. lapkričio 15 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-605/2004.
72	 LAT 2007 m. vasario 26 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-69/2007.
73	 LAT 2009 m. spalio 12 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-393/2009.
74	 LAT 2005 m. sausio 5 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-13/2005.
75	 LAT 2005 m. kovo 21 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-191/2005.
76	 LAT 2004 m. balandžio 26 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-299/2004.
77	 LAT 2008 m. gegužės 6 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-245/2008. Atkreiptinas dėmesys, 

kad ši pozicija buvo išdėstyta dar 2004 m. birželio 18 d. Lietuvos Aukščiausiojo Teismo senato 
nutarimo Nr. 45 „Dėl Darbo kodekso normų, reglamentuojančių darbo sutarties nutraukimą 
pagal darbo kodekso 136 straipsnio 3 dalies 1 ir 2 punktus, taikymo teismų praktikoje“  
20 punkte.
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teisėtus interesus, nesuteikiant absoliučios reikšmės formaliam darbo sutarties 
nutraukimo pagrindo įvardijimui.

Taikydami pirmąjį DK 136 straipsnio 3 dalyje įtvirtintą atvejį teismai pabrėžė, 
kad šiam pagrindui taikyti yra būtinas per paskutinius 12 mėnesių paskirtos 
nuobaudos galiojimas78. Atitinkamai jei teismas ankstesnę drausminę nuobaudą (ar 
nuobaudas) panaikina, tai išnyksta DK 136 straipsnio 3 dalies 1 punkto taikymo 
sąlygos, todėl darbuotojo atleidimas iš darbo šiuo pagrindu pripažintinas neteisėtu 
nepriklausomai nuo to, ar buvo padarytas paskutinysis darbo drausmės pažeidimas 
ir kokiomis aplinkybėmis jis buvo padarytas79.

Tokia pozicija atsispindėjo ir kitoje byloje, kurioje darbuotojui pirma buvo 
paskirta drausminė nuobauda atleidimas iš darbo, ir tik kitą dieną – antroji nuobauda 
(papeikimas). Kadangi atleidimas iš darbo kaip drausminė nuobauda buvo paskirtas 
dar negaliojant antrajai nuobaudai, pripažinta, kad DK 136 straipsnio 3 dalies  
1 punktas negalėjo būti taikomas80.

Toliau analizuojamu laikotarpiu suformuotoje teismų praktikoje galima 
įžvelgti du aspektus, kurie gana akivaizdžiai buvo skirti darbuotojų interesams 
saugoti. Pirma, kasacinis teismas pabrėžė teismų, sprendžiančių dėl darbuotojo 
atleidimo teisėtumo, pareigą tikrinti nuobaudos teisėtumą ir pagrįstumą, kuri 
egzistuoja tiek DK 136 straipsnio 3 dalies 1 punkto, tiek ir 2 punkto atveju81, net 
jei darbuotojas (ieškovas) nėra ieškiniu pareiškęs atskiro atitinkamo reikalavimo 
patikrinti ankstesnės drausminės nuobaudos (drausminių nuobaudų) teisėtumo 
ir pagrįstumo82. Vis dėlto šiek tiek apribodamas drausminių nuobaudų revizijos 
galimybę LAT pabrėžė, kad tokį tikrinimą sąlygoja ieškinio senaties instituto 
taikymas83. Drausminės nuobaudos teisėtumo ir pagrįstumo įrodinėjimo pareiga 
priskirta darbdaviui84. 

Antra, net jei darbuotojo atlikti darbo drausmę pažeidžiantys veiksmai būdavo 
įrodomi, teismai aktyviai vertindavo, ar paskirta nuobauda – atleidimas iš darbo – 
kaip ultima ratio priemonė buvo proporcinga ir atitiko DK 238 straipsnio nuostatas. 
Ši praktika buvo aiškiausia taikant DK 136 straipsnio 2 punktą, tai yra net ir esant 
darbdavio teisei pripažinti drausmės pažeidimą šiurkščiu, teismai formavo darbdavio 

78	 LAT 2004 m. kovo 31 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-243/2004.
79	 LAT 2004 m. balandžio 26 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-299/2004.
80	 LAT 2011 m. birželio 13 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-276/2011.
81	 LAT 2004 m. lapkričio 15 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-605/2004. 
82	 LAT 2007 m. vasario 26 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-69/2007.
83	 LAT 2004 m. lapkričio 15 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-610/2004. 
84	 LAT 2004 m. spalio 4 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-513/2004.



K. AMBRAZEVIČIŪTĖ. Darbuotojo ir darbdavio interesų derinimas nutraukiant darbo sutartį ...

80

diskreciją ribojančią praktiką, kad tai savaime neįgalina darbdavio nutraukti darbo 
sutartį, bet turi būti atsižvelgiama į DK 238 straipsnio reikalavimus, t. y. į darbo 
drausmės pažeidimo sunkumą ir sukeltus padarinius, darbuotojo kaltę, į aplinkybes, 
kuriomis šis pažeidimas buvo padarytas, kaip darbuotojas dirbo anksčiau ir kitas 
aplinkybes85. 

Kita vertus, galima pastebėti teismų praktikos lankstumą ir nuosaikų požiūrį 
į pagrįstus darbdavių interesus. Pastarąjį požiūrį iliustruoja aptariamu laikotarpiu 
gana aiški teismų praktikos kryptis dėl darbdavio teisės atleisti darbuotoją už šiurkštų 
darbo drausmės pažeidimą, kai padarytas pažeidimas neatitinka nė vieno iš DK 235 
straipsnio 2 dalies 1–10 punktuose pateiktų konkrečių šiurkščių pažeidimų sudėties. 
Tokiu atveju yra taikomas DK 235 straipsnio 2 dalies 11 punktas, numatantis „kitus 
nusižengimus, kuriais šiurkščiai pažeidžiama darbo tvarka“. Nors ir tokiose bylose 
darbdavio buvo reikalaujama įrodyti, kad nusižengimas pagrįstai kvalifikuotas kaip 
šiurkštus, o teismų – vertinti atsižvelgiant į konkrečias bylos aplinkybes86, tačiau 
buvo atmestas reikalavimas (kuris būtų apribojęs darbdavio galimybes pasinaudoti 
aptariamu pagrindu) darbdaviui įrodyti neigiamų padarinių atsiradimą87.

Taip pat atmesta ir apeliacinio teismo pozicija, kad darbdavys lokaliniuose 
(vietos) aktuose privalo numatyti šiurkščių darbo drausmės pažeidimų sąrašą88, 
taip įtvirtinant plačią darbdavio diskreciją priskirti prie šiurkščių tiek vietos 
aktuose numatytus, tiek nenumatytus pažeidimus. Kitoje byloje LAT išaiškino, 
kad šiurkštaus darbo drausmės pažeidimo vertinimas priklauso ir nuo darbdavio 
veiklos specifikos, lemiančios ypatingus darbo drausmės reikalavimus. Šiuo atveju 
apsaugos darbuotojui pripažinti egzistuojantys atsakomybės ypatumai – griežti 
atidumo, atsargumo, rūpestingumo reikalavimai89. Panašiai buvo pasisakyta dėl DK 
136 straipsnio 3 dalies 2 punkto taikymo bendrovės vadovui, atsižvelgiant į jo ir 
bendrovės teisinių santykių specifiką90.

Apžvelgta teismų praktika patvirtina, kad taikant DK 136 straipsnio 3 dalį taip 
pat buvo derinami abiejų darbo sutarties šalių interesai: viena vertus, reikalavimas 

85	 LAT 2004 m. balandžio 7 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-257/2004.
86	 LAT 2005 m. lapkričio 2 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-532/2005.
87	 LAT 2010 m. liepos 2 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-305/2010.
88	 Ibid. Pastebėtina, kad tokia pati pozicija buvo išdėstyta ir 2004 m. birželio 18 d. Lietuvos 

Aukščiausiojo Teismo senato nutarime Nr. 45 „Dėl Darbo kodekso normų, reglamentuojančių 
darbo sutarties nutraukimą pagal darbo kodekso 136 straipsnio 3 dalies 1 ir 2 punktus, taikymo 
teismų praktikoje“, 9.11. punkte.

89	 LAT 2010 m. birželio 30 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-248/2010.
90	 LAT 2005 m. kovo 21 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-191/2005.
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teismams aktyviai vertinti darbuotojui skirtų nuobaudų pagrįstumą ir teisėtumą, be 
to, paskirtos nuobaudos atleidimo iš darbo proporcingumą. Kita vertus, darbdavio 
naudai buvo pripažinta, kad neigiamų padarinių atsiradimas nėra būtinoji DK 136 
straipsnio 3 dalies taikymo sąlyga, taip pat darbdaviui suteikta diskrecija priskirti 
prie šiurkščių darbo drausmės pažeidimų veiksmus, nepatenkančius nei į DK 235 
straipsnio 2 dalies 1–10 punktus, nei į vietos aktus.

Išvados

1.	 Straipsnyje aptariamu laikotarpiu suformuotoje teismų praktikoje galima 
aiškiai įžvelgti taisykles, skirtas apsaugoti darbuotoją kaip silpnesnę darbo 
sutarties šalį. Prie šių taisyklių priskirtume: 
–	 taikant DK 125 straipsnį išplėtotas laisvos valios reikalavimas, 

saugantis darbuotoją nuo neteisėto darbdavio poveikio; 
–	 taikant darbo sutarties nutraukimą suėjus terminui (DK 126 

straipsnis), su darbuotoju darbo sutartis negali būti nutraukta laikino 
nedarbingumo, nėštumo, gimdymo laikotarpiais bei auginant vaiką 
iki trejų metų. Darbdavys turi teisę nutraukti darbo sutartį tik kitą 
dieną po garantijų laikotarpio pabaigos;

–	 laisvos darbuotojo valios sąlyga, kuri įtvirtinta ir taikant DK 127 
straipsnį; 

–	 DK 129 straipsniui taikyti yra nustatyti svarbių priežasčių, dėl kurių 
su darbuotoju galima nutraukti darbo sutartį, konkretumo ir realumo 
reikalavimai, taip pat darbdavio pareiga pasiūlyti darbuotojui kitą 
darbą ir papildomi reikalavimai šiam pasiūlymui, patikslinti įspėjimo 
apie darbo sutarties nutraukimą turinio ir procedūros reikalavimai; 

–	 pagal DK 136 straipsnio 3 dalį, įtvirtintas reikalavimas teismui vertinti 
darbuotojui skirtų nuobaudų pagrįstumą, teisėtumą ir proporcingumą. 

2.	 Teismų praktikoje netrūko suformuotų taip pat ir darbdavio teisėtus 
interesus saugančių nuostatų: 
–	 nustatytas leidimas nukrypti nuo DK 125 straipsnio 1 dalyje numatytos 

procedūros, jei yra išreikšta abiejų šalių laisva valia nutraukti darbo 
sutartį; 

–	 įgyvendinant DK 127 straipsnį, pabrėžiama darbuotojo prašymo 
nutraukti darbo sutartį formos ir turinio svarba, patvirtinta darbdavio 
teisė spręsti dėl svarbių priežasčių buvimo darbuotojui siekiant 
nutraukti darbo sutartį pagal DK 127 straipsnio 2 dalį, ir nepripažinta 
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darbuotojo teisė atšaukti prašymą nutraukti darbo sutartį pagal DK 
127 straipsnį, jei darbuotojas pats nurodo trumpesnį nei trijų dienų 
įspėjimo terminą ir darbdavys sutinka; 

–	 taikant DK 129 straipsnį nėra sureikšminami formalūs įspėjimo 
termino ir procedūros pažeidimai, be to, pripažįstama darbdavio 
diskrecija darbuotojui pranešti apie laisvas darbo vietas įmonėje ir 
įgyvendinant pareigą pasiūlyti darbuotojui kitą darbą; 

–	 pripažįstama, kad neigiamų padarinių atsiradimas nėra būtinoji DK 
136 straipsnio 3 dalies taikymo sąlyga, taip pat numatyta darbdavio 
diskrecija priskirti prie šiurkščių darbo drausmės pažeidimų veiksmus, 
kurių nenumato nei į DK 235 straipsnio 2 dalies 1–10 punktai, nei į 
vietos (lokaliniai) aktai. 

3.	 Apibendrinant tiriamo laikotarpio teismų praktikos tendencijas darytina 
išvada, kad teismai taikydami ir aiškindami Darbo kodekso normas buvo 
aktyvūs ir suformavo reikšmingų precedentų, nustatančių daug papildomų 
sąlygų taikant konkrečius darbo sutarties nutraukimo pagrindus. Taip 
pat svarbu, kad nurodytos papildomos teismų praktikoje suformuluotos 
sąlygos nesureikšmina vienos kurios darbo sutarties šalies interesų ir leidžia 
lanksčiai reaguoti tiek į darbuotojo, tiek į darbdavio teisėtus poreikius.
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of an employer and employee.



Jurisprudencija. 2015, 22(1)

83

The article analyses the case law of the Supreme Court of Lithuania from 2003 
to 2013, which was produced in the legal disputes concerning the termination of 
an employment contract by agreement between the parties, upon the expiry of an 
employment contract, upon the notice of an employee and upon the initiative of an 
employer. 

Keywords: employment contract, termination, employer, employee, notice. 

Kristina Ambrazevičiūtė, Mykolo Romerio universiteto Teisės fakulteto 
Verslo teisės katedros lektorė, doktorantė. Mokslinių tyrimų kryptys: darbo teisė, 
visuomenės senėjimo teisinės problemos. 

Kristina Ambrazevičiūtė, Mykolas Romeris University, Faculty of Law, 
Department of Business Law, Lecturer, PhD student. Research interests: Labour 
Law, legal problems of aging. 



84

ISSN 1392-6195 (print)
ISSN 2029-2058 (online)
JURISPRUDENCIJA
2015, 22(1)

BY-NC-NDBY-NC-NDCC

Jurisprudencija. Mokslo darbai
© Mykolo Romerio universitetas, 2015
© VĮ Registrų centras, 2015

ISSN 1392-6195 (print) 
ISSN 2029-2058 (online)
http://jurisprudencija.mruni.eu

BYLŲ DĖL STREIKŲ TEISĖTUMO NAGRINĖJIMO   
LIETUVOS TEISMUOSE YPATUMAI

DAIVA PETRYLAITĖ

Vilniaus universiteto Teisės fakulteto
Privatinės teisės katedra
El. p. daiva.petrylaite@tf.vu.lt

Straipsnis pateiktas 2014 m. lapkričio 5 d.,  
parengtas spausdinti 2015 m. gegužės 11 d.

DOI: 10.13165/JUR-15-22-1-05

Santrauka. Šiame straipsnyje analizuojama Lietuvos teismų praktika sprendžiant darbo 
bylas (ginčus), kylančias dėl streikų pripažinimo neteisėtais ar dėl jų teisėtumo patikrinimo. Tiriant  
2003–2014 m. teismų praktikos pavyzdžius vadinamosiose „streikų bylose“, atskleidžiami jų 
esminiai bruožai, klaidos taikant materialiąją darbo teisę ir pan. Tyrime orientuojamasi į pirmosios 
instancijos teismų praktiką, nes daugelis bylų nėra skundžiamos ir toliau nebenagrinėjamos. Tačiau 
aptariama ir aukštesnės instancijos teismų praktika tais atvejais, kai ginčai buvo skundžiami 
apeliacine ir kasacine tvarka, atskleidžiant tos praktikos pokyčius ir pakitusią interpretaciją. 
Pateikiamas doktrininis teismų praktikos vertinimas, galimo jos tobulinimo pasiūlymų, numatomos 
ateities tendencijos. Pavyzdžiui, tarptautiniai darbo teisės standartai formuoja aiškią nuostatą 
kolektyvinių veiksmų imtis tik tais atvejais, kai kyla ginčas nepavykus kolektyvinėms deryboms 
dėl kolektyvinės sutarties sudarymo ar pakeitimo. Lietuvoje šis principas nėra įgyvendintas, todėl 
rekomenduojama teisės aktais užtikrinti, kad teisė streikuoti gali būti įgyvendinama tik kolektyvinių 
interesų darbo ginčų, bet ne kolektyvinių teisės darbo ginčų atveju.

Reikšminiai žodžiai: kolektyviniai darbo santykiai, kolektyviniai darbo ginčai, teisė 
streikuoti; neteisėti streikai.

http://www.muni.cz/law
http://www.lu.lv/eng/
http://www.mruni.eu/lt/
http://www.oi.ut.ee/en
http://www.uni.wroc.pl/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/
http://jurisprudencija.mruni.eu
mailto:daiva.petrylaite%40tf.vu.lt?subject=


Jurisprudencija. 2015, 22(1)

85

Įvadas

Streikas yra viena iš kraštutinių priemonių darbuotojams ir jų organizacijoms 
siekti savo ekonominių ir socialinių tikslų. Jis yra labiausiai pastebima ir 
prieštaringiausia kolektyvinių veiksmų kilus kolektyviniam darbo ginčui forma 
ir dažnai laikomas paskutine priemone darbuotojų organizacijoms siekti savo 
reikalavimų įgyvendinimo1.

Pastaruoju metu visuomenėje tiek darbuotojams atstovaujančios organizacijos, 
tiek patys darbuotojai vis dažniau reiškia nepasitenkinimą dėl teisės streikuoti 
reguliavimo Lietuvoje ir teismų sprendimų šios rūšies bylose. Pagrindinis jų 
reikalavimas – kad teisė streikuoti būtų galutinai sureguliuota ir darbuotojai galėtų 
šia teise tinkamai naudotis.

Atlikta Lietuvos profesinių sąjungų lyderių apklausa, kurios tikslas buvo 
įvertinti profesinių sąjungų patirtį inicijuojant (dalyvaujant) kolektyviniuose darbo 
ginčuose, t. y. nustatyti, dėl kokių priežasčių paprastai kyla darbo ginčai, kaip jie 
sprendžiami, su kokiomis problemomis susiduria profesinės sąjungos, gindamos 
darbuotojų interesus. Kartu atsiskleidė tam tikra šių ginčų sprendimo praktikos 
problematika2.

Atsižvelgiant į tai, šiame straipsnyje siekiama ištirti 2003–2014 m. teismų 
praktikos pavyzdžius vadinamosiose „streikų bylose“, atskleisti jų esminius 
bruožus ir klaidas taikant materialiąją darbo teisę ir pan. Tyrime orientuojamasi 
į pirmosios instancijos teismų praktiką, nes daugelis bylų nėra skundžiamos ir 
toliau nebenagrinėjamos. Tačiau taip pat yra aptariama ir aukštesnės instancijos 
teismų praktika bylose, kai ginčai buvo skundžiami apeliacine ir kasacine tvarka, 
atskleidžiant jos pokyčius ir pakitusią interpretaciją. Mokslinis tyrimas atliktas 
taikant mokslinius metodus, kaip antai mokslinės dokumentų analizės, lyginamasis, 
sisteminės analizės metodai.  Pateikiamas doktrininis teismų praktikos vertinimas, 
galimų teismų praktikos tobulinimų siūlymai, perspektyvos ir tendencijos. 

1	 Petrylaitė, D. The right to strike: Lithuania. Iš: The right to strike: a comparative view.  
Waas, B. (ed.). Ser.: Studies in employment and social policy set. Vol. 45. Alphen aan den 
Rijn: Kluwer Law International, 2014, p. 369–386. 

2	 Plačiau žr.: Socialinių tyrimų institutas. Mokslinis tyrimas Darbo ginčų sprendimo instituto 
efektyvumo didinimo galimybių tyrimas, 2012–2013 (finansavo Lietuvos mokslo taryba, 
sutarties Nr. MIP-109/2012).
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1. 	 Teisės streikuoti praktinio įgyvendinimo galimybės Lietuvoje 

Tiriant3, ar socialiniai partneriai yra patenkinti šiuo metu egzistuojančia 
kolektyvinių darbo ginčų sprendimo tvarka ir ar laikosi Darbo kodekse nustatytos 
kolektyvinių darbo ginčų sprendimo tvarkos, išryškėjo šios tendencijos:  
(i) nemažos dalies (88 proc.) apklaustųjų teigimu, prieš inicijuojant kolektyvinį 
darbo ginčą darbdaviui buvo pateikti rašytiniai reikalavimai (pabrėžtina, kad 
ši kolektyvinio darbo ginčo inicijavimo stadija yra privaloma). Gavęs minėtus 
reikalavimus, darbdavys per nustatytą laiką (septynias dienas) dažniausiai rengė 
žodines konsultacijas (nurodė 69 proc. respondentų). Ketvirtadalis (25 proc.) 
respondentų teigė, kad darbdavys motyvuotai raštu atsakė į iškeltus reikalavimus, 
dar ketvirtadalis nurodė, kad darbdavys atsakė, tačiau nepateikė konkrečių motyvų. 
Apytiksliai dešimtadalis (12,5 proc.) darbdavių nesilaikė nustatyto septynių dienų 
termino. Be to, iš apklausos matyti, kad tais atvejais, kai dalis reikalavimų nebuvo 
patenkinti, dažniausiai buvo sudaroma taikinimo komisija (iš viso 6 atvejais iš 9); 
taikinimo komisijoje esminiais kolektyvinio ginčo klausimais nepavyko susitarti  
(4 atvejais iš 6); nepavykus susitarti taikinimo komisijoje, kolektyvinis darbo ginčas 
toliau nebuvo nagrinėjamas, nes iš esmės išsiskyrė šalių požiūriai (2 atvejais iš 4).

Akivaizdu, kad Lietuvoje ginčo šalys spręsdamos kolektyvinius darbo ginčus 
neišnaudoja visų pozityviųjų metodų galimybių ir nepavykus ginčo išspręsti 
taikinimo komisijose yra linkusios organizuoti streikus4. Apklausos duomenimis, 
ketvirtadaliui respondentų yra tekę jų įmonėje organizuoti streiką. Tai gana 
nedidelis bandymų organizuoti streikus skaičius. Kodėl darbuotojų atstovai 
vengia naudotis šia galimybe, atskleidė anketos atsakymų duomenys, – labiausiai 
veiksmingam streikų organizavimui Lietuvoje trukdo darbuotojų vengimas 
streikuoti (bijo darbdavių reakcijos, galimo keršto). Taip pat apytiksliai po pusę 
apklaustų įmonių profesinių sąjungų pirmininkų kaip svarbias priežastis įvardijo 
teisinio reglamentavimo netobulumą (53 proc.), nepakankamus profesinės sąjungos 
materialinius ir žmogiškuosius išteklius (53 proc.) ir darbuotojų vangumą (51 proc.). 
Atsakant į klausimą, kaip baigėsi streikas, net 66,7 proc. atvejų buvo nurodyta, kad 
streikas buvo nutrauktas, nes jį uždraudė teismas, ir tik 25 proc. atvejų profesinė 
sąjunga ir darbdavys sutarė dėl kompromiso. 

3	 Ibid.
4	 Petrylaitė, D. The Right to Strike in EU Member States: A Comparative Overview with 

Particular Reference to Lithuania. International Journal of Comparative Labour Law and 
Industrial Relations. 2010, 26(4): 421–434.
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Į klausimą, ar organizuotų streikus ateityje, net 25 proc. respondentų atsakė 
neigiamai ir argumentavo tuo, kad egzistuojanti teismų praktika bei galiojanti 
streikų skelbimo teisinė bazė nesudaro jokių prielaidų sėkmingai surengti teisėtą 
streiką. Kita vertus, net 75 proc. respondentų yra nusiteikę kur kas pozityviau ir 
mano, kad streikus organizuoti būtų pravartu vien tam, kad plėtotųsi socialinio 
dialogo tradicijos.  

Tiek anketos duomenys, tiek galiojančios teisinės bazės analizė atskleidžia 
jau minėtą problemą, – kolektyvinių darbo ginčų griežtai neatribojus į teisės ir 
intereso ginčus ir toliau juos visus sprendžiant trečiųjų (taikinimo) ir streikų būdu, 
neišvengiamai kyla tiek teisės taikymo, tiek streiko kaip interesų gludinimo ir 
derinimo priemonės tinkamumo klausimų. Ypač ta problema tampa aktuali tada, 
kai profesinė sąjunga kilusį teisinio pobūdžio ginčą bando spręsti taikydama 
šias priemones. Tą itin akivaizdžiai parodo mokslinio tyrimo metu atlikta teismų 
praktikos bylose dėl streiko teisėtumo analizė. Buvo ištyrinėti iš viso septynių 
streikų atvejai, daugiau nei 26 bylų (nuo apylinkės iki kasacinio teismo, įskaitant 
nutartis dėl laikinųjų apsaugos priemonių taikymo). 

2. 	 Bylų dėl streikų teisėtumo nagrinėjimo Lietuvos teismuose 
ypatumai 

Lietuvoje taip pat daug dėmesio tiek viešojoje erdvėje, tiek teisės praktikoje 
sulaukia teisės streikuoti problematika. Nors streikų skaičius tebėra mažesnis nei 
minimalus5, bet net ir tais keliais pavieniais teismų priimtų sprendimų atvejais kelia 
abejonių jų teisėtumas ir pagrįstumas galiojančios teisės ir tarptautinių standartų 
atžvilgiu. Kita vertus, tokia padėtis susiklosto ir dėl to, kad Lietuvoje streikas 
yra laikomas teisėtu būdu spręsti kolektyvinius darbo teisės ginčus, kurie gana 
dažnai kyla dėl skirtingo kolektyvinių sutarčių nuostatų interpretavimo, t.  y. ne 
dėl intereso, bet teisės taikymo problematikos. Tokius probleminius ginčo objektu 
esančius nesutarimus visgi turėtų spręsti ir teisę atkurti teismas, jeigu konstatuoja, 
kad toji teisė buvo pažeista, nesvarbu – ar vieno, ar kelių darbuotojų, ar viso 
kolektyvo atžvilgiu. Lietuvoje visiškai neveikia ir kolektyvinių darbo ginčų trečiųjų 
(taikinimo) procedūra. Darbo kodekse numatyta gana daug įvairiausių taikinimo 

5	 Statistikos departamento duomenimis, Lietuvoje 2003–2004 m. nebuvo nė vieno streiko, 
2005 m. įvyko tik vienas streikas, 2006 m. vėl nebuvo streikuojama. Didesnis sujudimas buvo 
jaučiamas 2007 ir 2008 m., kai atitinkamai buvo suorganizuota 161 ir 112 streikų. 2009–2011 m.  
vėl ramu, ir tik 2012 m. paskelbti 193 streikai. 
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metodų, tačiau nelabai aišku, kaip tuos metodus reikėtų organizuoti ir įgyvendinti 
kiekvienu konkrečiu atveju. 

Bylose dėl streikų teisėtumo taip pat ryškėja ne viena probleminė materialiosios 
teisės taikymo sritis. 

2.1.	 Dėl laikinųjų apsaugos priemonių taikymo 

Darbo kodekso 81 straipsnio 4 dalyje numatoma, kad neprasidėjusį streiką 
teismas gali atidėti trisdešimčiai dienų arba prasidėjusį streiką sustabdyti tokiam 
pačiam laikui, jeigu kyla pagrįstų abejonių, kad streiko metu nebus neužtikrintos 
neatidėliotiniems (gyvybiniams) visuomenės poreikiams tenkinti būtinos 
minimalios sąlygos (paslaugos). Iš visų tirtų bylų tik trijose teismo nebuvo prašoma 
taikyti laikinųjų apsaugos priemonių; iš esmės visose šiose bylose streiko teisėtumo 
klausimai buvo keliami jau streikams pasibaigus, todėl darbdaviams streiko 
atidėjimo ar sustabdymo klausimai jau nebuvo aktualūs. Visose kitose bylose, 
kuriose buvo prašoma taikyti laikinąsias apsaugos priemones (išskyrus vieną bylą6), 
teismai tenkino darbdavių prašymus. Tiesa, minėtoje vienoje byloje apylinkės 
teismas atsisakė atidėti neprasidėjusį streiką ir atmetė darbdavio prašymą skirti 
laikinąsias apsaugos priemones motyvuodamas tuo, kad „tam tikri nepatogumai 
streiko metu yra neišvengiami, tačiau jie negali būti pagrindas varžyti asmenų 
konstitucinę teisę streikuoti, kol nėra iš esmės išnagrinėtas ieškinys dėl streiko 
pripažinimo neteisėtu“. Pabrėžtina, kad šiuo atveju streikas buvo organizuojamas 
miesto transporto įmonėje, kuri pagal Darbo kodeksą pripažįstama ypatingos svarbos 
visuomenei įstaiga. Tačiau ir šiuo atveju teismas atsižvelgė į įmonės darbuotojų 
teisę kolektyviniais veiksmais spręsti savo darbo problemas. Šį teismo sprendimą 
darbdavys apskundė apeliacinės instancijos teismui, o šis konstatuodamas įmonės, 
kurios darbuotojai rengiasi streikuoti, svarbumą argumentavo: „teismas, taikydamas 
laikinąsias apsaugos priemones, neprivalo turėti įrodymų, jog ateityje neabejotinai 
atsiras grėsmė teismo sprendimui įvykdyti. Teismui pakanka įsitikinti tuo, kad 
konkrečioje situacijoje tokia grėsmė yra galima, kad egzistuoja tokio pobūdžio 
grėsmės atsiradimo tikimybė. Darbdavio atliekama funkcija (keleivių vežimas) 
daro didelę įtaką asmenų teisių ir laisvių įgyvendinimui, kas yra susiję su viešojo 
intereso apsauga, todėl teismas spręsdamas laikinųjų apsaugos priemonių taikymo 
klausimą privalo tai daryti prisilaikydamas ypatingo rūpestingumo ir protingumo 

6	 Kauno miesto apylinkės teismo 2009 m. rugpjūčio 26 d. nutartis civilinėje byloje dėl laikinųjų 
apsaugos priemonių, Nr. 2-22572-638/2009; Kauno apygardos teismo 2009 m. rugsėjo 28 d. 
nutartis civilinėje byloje dėl laikinųjų apsaugos priemonių, Nr. 2S-1625-395/2009.
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kriterijų. Būtina šiuo atveju pasverti viešojo intereso svarbą prieš streikuojančių 
asmenų grupės interesus. Darbuotojai, pasirinkdami savo teisių gynybą streiko 
būdu, privalo naudotis ne tik teisėmis, kurias suteikia įstatymai, bet ir pareigomis. 
DK 35 straipsnis teigia, kad darbo teisių įgyvendinimas neturi pažeisti kitų asmenų 
teisių ir įstatymų saugomų interesų.“ Kitose tirtose bylose pirmosios instancijos 
teismai patenkino darbdavių prašymus ir atidėjo organizuojamus streikus iš principo 
vadovaudamiesi viešųjų interesų, darbdavio ekonominių interesų argumentais. 
Antai vienoje iš bylų7 teigiama, kad „įmonės vykdomos funkcijos (alaus gamyba) 
įtakoja jos bei kitų asmenų, kaip ūkio subjektų, teisių bei laisvių įgyvendinimą, todėl 
streikas tiesiogiai gali neigiamai paveikti bei įtakoti visuomenės interesus, pažeisti 
ūkio subjektų, susijusių su įmonės veikla, taip pat žmonių teises ir pareigas, teisėtus 
interesus. Siekiant išvengti asmenų teisių pažeidimo, bei galimų su tuo susijusių 
neigiamų pasekmių atsiradimo bei apginti viešąjį interesą, taip pat atsižvelgiant 
į tai, kad teismui nepateikta jokių dokumentų, iš kurių būtų matyti, kad streiko 
metu bus užtikrintas minimalus paslaugų teikimas, streikas atidėtinas trisdešimčiai 
dienų“ (stilius netaisytas, – D. P.). Kitoje byloje8 teismas, vadovaudamasis Darbo 
kodekso 81 straipsnio 4 dalimi, atidėjo organizuojamą streiką motyvuodamas tuo, 
kad „streikuoti besiruošiančių įstaigų funkcijos daro įtaką asmenų teisių ir laisvių 
įgyvendinimui“, taip pat įpareigojo darbdavį ir profesinę sąjungą pateikti teismui 
planą, kuriame būtų nustatytas minimalus atliekamų funkcijų užtikrinimas streiko 
metu, nors įstaiga, kurioje buvo organizuojamas streikas, įstatymo nėra priskiriama 
prie visuomenei svarbias paslaugas teikiančių (atkreiptinas dėmesys, kad Darbo 
kodekso 81 straipsnio 4 dalyje numatyta galimybė atidėti ar sustabdyti streiką, 
kai dėl jo gali kilti grėsmė minimalių paslaugų visuomenei teikimui, nepateikiant 
tokių įmonių ar įstaigų sąrašo, tačiau šią įstatymo nuostatą būtina taikyti kartu su 
Darbo kodekso 77 straipsnio 5 dalies ir 80 straipsnio 2 dalies nuostatomis, kurios 
ir numato tokių įmonių bei įstaigų sąrašą). Tiriamoje byloje pirmosios instancijos 
teismas nesirėmė minėtomis nuostatomis ir Darbo kodekso 81 straipsnio 4 dalį 
išaiškino plačiau – taikydamas ją ir minėtų įmonių sąraše nesančiam subjektui. 
Pastebėtina, kad į šią problemą dėmesį atkreipė apeliacinės instancijos teismas bei 

7	 Klaipėdos miesto apylinkės teismo 2011 m. birželio 20 d. nutartis dėl laikinųjų apsaugos 
priemonių; Klaipėdos apygardos teismo 2011 m. liepos 22 d. nutartis dėl laikinųjų apsaugos 
priemonių.  

8	 Vilniaus miesto 2-ojo apylinkės teismo 2007 m. vasario 20 d. nutartis dėl laikinųjų apsaugos 
priemonių; Vilniaus apygardos teismo 2007 m. kovo 21 d. nutartis dėl laikinųjų apsaugos 
priemonių.
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kasacinis teismas pasakydami, jog migracijos tarnybos darbuotojų darbo funkcijos 
nepriskirtinos prie pagrindinių ieškovo įgyvendinamų funkcijų ir nėra gyvybiškai 
reikšmingos, tačiau tas argumentas jau nepadarė įtakos pirmosios instancijos 
teismo nutarčiai, kurios pagrindu darbuotojams buvo atimta galimybė pasinaudoti 
teise streikuoti. Šioje byloje išryškėjo dar viena materialiosios teisės, t. y. Darbo 
kodekso 81 straipsnio 4 dalies, taikymo problema, nes teismo buvo prašoma atidėti 
įspėjamąjį streiką. Problema kyla (nors teismų sprendimuose ji visai neatsispindi) 
dėl Darbo kodekso 77 straipsnio, ypač dėl šio straipsnio 4 dalies, taikymo apimties, 
kitaip tariant, – ar Darbo kodekso 77 straipsnio 4 dalis leidžia atidėti ar sustabdyti ir 
įspėjamąjį streiką? Galima prielaida, kad šioje normoje galimybė atidėti įspėjamąjį 
streiką visai nenumatyta. Interpretuojant šią Kodekso normą atrodo tikėtina, kad 
šiuo atveju teismai netinkamai ištyrė taikomos normos turinį ir įspėjamasis streikas 
buvo nepagrįstai sutapatintas su streiku, nors šie du institutai yra skirtingi: skiriasi 
streiko ir įspėjamojo streiko skelbimo tvarka, galima trukmė ir pan. Savo ruožtu 
vieną iš tokių bylų9 nagrinėjęs apylinkės teismas labai nuosekliai ir argumentuotai 
pasisakė kaip tik dėl to: „įspėjamasis streikas įstatymo leidėjo yra apibrėžiamas 
kaip atskira streiko rūšis, nes organizuojamas prieš streiką. Tai yra trumpalaikė 
priemonė, santykinai mažiau trikdanti įmonės veiklą, todėl jos įgyvendinimui 
įstatymų leidėjas nustatė lengvesnes sąlygas.“

Dar vienoje nagrinėtoje byloje10 teismas taikė laikinąsias apsaugos priemones, 
dėl kurių kreipėsi darbdavys, – pastarasis kartu su įmonės streiko komitetu buvo 
suderinęs minimalių paslaugų teikimo susitarimą, bet profesinei sąjungai vėluojant 
jį pasirašyti nusprendė kreiptis į teismą ir prašyti atidėti rengiamą streiką. Teismas 
patenkino prašymą ir priėmė atitinkamą nutartį, kuri buvo apskųsta ir panaikinta, 
bet darbuotojai vis tiek nebegalėjo pasinaudoti savo teise streikuoti. 

Įvertinus visas nutartis, priimtas dėl laikinųjų apsaugos priemonių, galima teigti, 
kad teismai itin liberaliai ir plačiai aiškina laikinųjų apsaugos priemonių taikymo 
galimybes. Taikydami Darbo kodekso nuostatas dėl galimybės atidėti neprasidėjusį 
streiką, teismai remiasi Civilinio proceso kodeksu ir argumentuoja, kad streikas 
gali sukelti neigiamų ekonominių padarinių darbdaviui ir net visuomenei. Tačiau 
taip paneigiama pati streiko esmė – ekonominio poveikio darbdaviui siekiant 
priversti jį spręsti kilusį kolektyvinį ginčą ir bandymo atkreipti visuomenės dėmesį į 

9	 Kauno miesto apylinkės teismo 2009 m. rugsėjo 18 d. sprendimas civilinėje byloje  
AB „Autrolis“ v. Kauno troleibusų vairuotojų profesinė sąjunga, Nr. 2-22226-638/2009.

10	 Vilniaus miesto 1-ojo apylinkės teismo 2012 m. lapkričio 7 d. nutartis dėl laikinųjų apsaugos 
priemonių. 
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darbuotojams kilusiais problemas. Taip pat nepagrįstai išplečiamas įmonių ir įstaigų, 
kuriose gali būti taikomi papildomi streikų organizavimo apribojimai, sąrašas ir 
kartu nepagrįstai susiaurinama šių įmonių ir įstaigų darbuotojų teisė streikuoti. Ši 
problema tuo opesnė dar ir todėl, kad nė vienas iš planuotų streikų realiai nebuvo 
vykdomas, o vėliau teismui sprendžiant streiko (neįvykusio) teisėtumo klausimą iš 
esmės ir paaiškėjus, kad jis visgi būtų buvęs teisėtas, darbuotojams jau buvo per 
vėlu įgyvendinti teisę streikuoti.

2.2.	 Streiko skelbimo procedūros pažeidimai 

Kaip matyti iš teismų praktikos, organizuojant streikus pasitaiko pačių 
įvairiausių procedūrinių pažeidimų, kurie sudaro prielaidas teismams atitinkamą 
streiką pripažinti esant neteisėtą. Teismai ypač preciziškai, neretai net smulkmeniškai 
interpretuoja streikų skelbimo procedūros pažeidimus ir vien dėl jų, vadovaudamiesi 
Darbo kodekso 81 straipsnio 2 dalimi, streikus pripažįsta neteisėtais. Antai byloje11 
pirmosios ir apeliacinės instancijos teismai konstatavo, kad streikas buvo paskelbtas 
nesilaikant Darbo kodekso nustatytos tvarkos ir sąlygų: nebuvo surengtas darbuotojų 
balsavimas dėl pritarimo streikui; pažeistas reikalavimas apie būsimo streiko 
pradžią įspėti darbdavį raštu ne vėliau kaip prieš 14 dienų, o pranešta prieš septynias 
dienas (šioje byloje teismai išplėtė visuomenei svarbių įstaigų sąrašą); sprendimas 
skelbti streiką buvo priimtas neužbaigus darbo taikinimo komisijai (nepasirašius 
šalims protokolo, jam pastabų pateikė ir dėl trūkumų jį pasirašyti atsisakė 
darbdavio atstovai, o profesinė sąjunga protokolo nebetaisė ir ėmėsi organizuoti 
streiką). Vėliau Lietuvos Aukščiausiasis Teismas konstatavo, kad profesinė sąjunga 
nepažeidė sprendimo dėl streiko skelbimo priėmimo tvarkos ir procedūrų, todėl 
žemesniųjų instancijų teismo sprendimai šiuo aspektu buvo panaikinti. Be to, 
buvo išaiškinta, kad darbuotojų darbo funkcijos nepriskirtinos prie pagrindinių 
ieškovo įgyvendinamų funkcijų ir nėra gyvybiškai reikšmingos, tačiau tai nepakeitė 
sprendimo esmės. Organizuotas streikas pripažintas neteisėtu vien tik tuo aspektu, 
kad profesinė sąjunga apie jo pradžią darbdavį įspėjo nesurengusi slapto darbuotojų 

11	 Vilniaus miesto 2-ojo apylinkės teismo 2007 m. balandžio 6 d. sprendimas civilinėje byloje 
Vilniaus miesto vyriausiasis policijos komisariatas v. Vilniaus apskrities ikiteisminio tyrimo 
įstaigų profesinė sąjunga; Vilniaus apygardos teismo 2007 m. rugpjūčio 1 d. nutartis civilinėje 
byloje Vilniaus miesto vyriausiasis policijos komisariatas v. Vilniaus apskrities ikiteisminio 
tyrimo įstaigų profesinė sąjunga; LAT 2008 m. kovo 3 d. nutartis civilinėje byloje Vilniaus 
miesto vyriausiasis policijos komisariatas v. Vilniaus apskrities ikiteisminio tyrimo įstaigų 
profesinė sąjunga, Nr. 3K-3-141/2008.
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balsavimo. Tiesa, pastebėtina, kad praėjus vos porai mėnesių Darbo kodeksas 
buvo pakeistas ir numatyta, kad skelbiant įspėjamąjį streiką nebereikia organizuoti 
darbuotojų pritarimo streikui. Tačiau teismai labai griežtai vertina streikų skelbimo 
procedūrų eiliškumą ir sąžiningų kolektyvinių derybų principo pažeidimu laiko 
situaciją, kai profesinei sąjungai pirmiau priėmus sprendimą skelbti streiką ir kartu 
pasiūlius darbdaviui sudaryti taikinimo komisiją yra pažeidžiama Darbo kodekso 
įtvirtinta kolektyvinių darbo ginčų sprendimo tvarka12.

Kalbant apie procedūrinius streikų skelbimo ir kolektyvinių darbo ginčų 
sprendimo klausimus paminėtina, kad Lietuvos Aukščiausiasis Teismas 
kategoriškai pasisako už kolektyvinių derybų metodo taikymą sprendžiant tokius 
ginčus ir labai griežtai vertina profesinių sąjungų siekį ieškoti taikaus kompromiso 
su darbdaviu. Antai vienoje iš bylų13 streikas buvo pripažintas neteisėtu dėl to, 
kad profesinė sąjunga atsisakė dalyvauti užtikrinant būtinas minimalias paslaugas 
neatidėliotiniems (gyvybiniams) visuomenės poreikiams tenkinti streiko metu, nors 
ši pareiga imperatyviai įtvirtinta Darbo kodekso 80 straipsnio 2 dalyje. Teismas 
konstatavo, kad trukdymas darbdaviui įgyvendinti šią pareigą, taip pat streiko 
skelbimas neatsižvelgiant į finansinę įmonės būklę negali būti pripažįstamas 
proporcinga darbuotojų interesų gynimo priemone ir šiuo pagrindu įspėjamasis ir 
neterminuotas streikai laikytini neteisėtais (Darbo kodekso 81 straipsnio 2 dalis). 

Lietuvos Aukščiausiasis Teismas vienoje iš tiriamų bylų14 pasisakė ir dėl to, 
kada laikytina, kad streikas prieštarauja Lietuvos Respublikos Konstitucijai (Darbo 
kodekso 81 straipsnio 2 dalis). Tokiu pažeidimu Teismas įvardijo situaciją, kai 
profesinės sąjungos pasyvumas ir netgi trukdymas darbdaviui užtikrinti minimalių 
paslaugų teikimą streiko metu, atsisakymas prisidėti prie šios pareigos įgyvendinimo 
iš esmės pažeidžia viešąjį interesą (pabrėžtina, kad Teismas čia pasisakė dėl miesto 
transporto įmonės, kuri Darbo kodekse prilyginama ypatingos reikšmės visuomenei 
įmone) ir prieštarauja Konstitucijos 51 straipsniui.

Vienoje iš bylų teismas, spręsdamas streiko skelbimo procedūrinių 
klausimų problemą, išplėtoja Darbo kodekso 77 straipsnio 3 dalies aiškinimą 
ir pasisakydamas dėl ilgesnio nei numato įstatymas darbdavio įspėjimo apie 
būsimo streiko pradžią termino galimai prieštarauja tarptautiniams standartams ir 
asociacijų laisvės principui. Tačiau teigdamas, kad profesinė sąjunga kolektyvinio 

12	 LAT 2011 m. sausio 31 d. nutartis civilinėje byloje AB „Autrolis“ v. Kauno troleibusų 
vairuotojų profesinė sąjunga, Nr. 3K-3-15/2011.

13	 Ibid. 
14	 Ibid.
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ginčo metu turėjo stengtis siekti bendradarbiavimo ir socialinės partnerystės su 
darbdaviu, teismas yra konstruktyviai teisus. Šiuo atveju vėlgi būtų galima kalbėti 
apie privalomas papildomas, alternatyvias taikaus ginčo sprendimo stadijas. Juolab 
kad iš ginčo objekto panašu, jog ginčas buvo interesų pobūdžio, be to, yra ginčo 
atsakovo daugetas, nes ginčas kilo viešųjų paslaugų sektoriuje. Kita vertus, viena 
diena anksčiau prasidėjęs streikas atsižvelgiant į pažeidimą turėtų būti vertinamas 
lanksčiau, ir darbdavys galėjo inicijuoti streiko nukėlimą iki tinkamos datos 
taikydamas laikinąsias apsaugos priemones (laikinųjų priemonių šio streiko atveju 
nebuvo prašoma ir streikai iš tiesų vyko).

Nors tik vienoje byloje buvo keliamas profesinės sąjungos kaip atsakovės 
byloje klausimas, atrodytų, labiau susijęs su procesiniais, nei su materialiosios teisės 
taikymo klausimais, tačiau apeliacinės instancijos teismas šioje byloje daugiausia 
gilinosi ir pasisakė dėl tinkamo atsakovo byloje problemos, t. y. nustatė, kad atsakovai 
nėra juridiniai asmenys, todėl negalėjo būti byloje dalyvaujančiais asmenimis. 
Teismas, neįtraukęs į bylą dalyvaujančiais asmenimis profesinės sąjungos, iš esmės 
nusprendė dėl teisių ir pareigų už akių. Profesinių sąjungų įstatymo 8 straipsnio  
7 dalyje nurodyta, kad profesinė sąjunga būtent nuo įstatų įregistravimo dienos įgyja 
juridinio asmens teises. Tik aptarta tvarka įregistruota profesinė sąjunga gali būti 
vertinama kaip civilinį procesinį teisnumą ir veiksnumą turintis juridinis asmuo, 
galintis būti atsakovu civilinėje byloje. Tuo tarpu streiko komitetas yra profesinės 
sąjungos atstovaujamasis organas, vadovaujantis profesinės sąjungos paskelbtam 
streikui (Darbo kodekso 79 straipsnis). Kadangi, kaip minėta, materialiosios, o 
kartu ir procesinės teisės subjektu nesančiam asmeniui negali būti taikoma civilinė 
ir civilinė procesinė atsakomybė, atsakovų tinkamumo klausimas turi būti išspręstas 
prieš nagrinėjant byloje kilusį streiko teisėtumo, tai yra streiko procedūrų atitikties 
teisės aktų nuostatoms, klausimą. Juolab kad ir pačios streiko procedūros bei jų 
inicijavimo tvarka tiesiogiai priklauso nuo streiką inicijuojančio subjekto teisinio 
statuso. Taigi teismas tik juridinio asmens statusą turinčią profesinę sąjungą 
pripažįsta tinkama atsakove byloje, kartu pasisakydamas, kad streiko komitetas 
negali streiko skelbti ir organizuoti, o tik jam vadovauti jau streiko metu. Iš esmės 
dėl streiko komiteto statuso ir veiklos teismas pasisako teisingai ir tinkamai taiko 
teisės normas. Tačiau dėl tik juridinį statusą turinčios, civilinės teisės ir civilinio 
proceso prasme veiksnios ir teisnios profesinės sąjungos teismas pasisako siauriau: 
tiek nacionalinė, tiek tarptautinė teisė numato, kad profesinė sąjunga darbo teisės 
subjektu tampa nuo jos įsteigimo (prisijungimo prie aukštesnio lygio profesinės 
sąjungos ir pan.), bet ne nuo juridinio asmens statuso įgijimo momento.
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2.3.	 Aukštesnio nei įmonės lygio streikai

Atskirose bylose išryškėja teismų praktikoje susiformavusi aukštesnio nei 
įmonės lygio streiko vertinimo problema15. Iš bylų medžiagos matyti, kad kilusį 
aukštesnio lygio (teritorinį) kolektyvinį darbo ginčą, nesant specialių tokio ginčo 
sprendimo taisyklių, profesinė sąjunga bandė spręsti surengdama kelis įstaigų 
lygio streikus. Teismas vertino tik tai, kad nekilo įstaigų lygio ginčo, ir ta apimtimi 
pripažino streikus bei jų reikalavimus neteisėtais, bet nekėlė klausimo dėl aukštesnio 
(teritorinio) lygio kolektyvinio darbo ginčo. Akivaizdu, kad esamas nekonkretus 
teisinis aukštesnio lygio kolektyvinių darbo ginčų sprendimo ir streikų skelbimo 
reguliavimas yra nepakankamas, nes tiek ginčų šalys, tiek teismas nesugeba tinkamai 
jo interpretuoti ir taikyti. Be to, vienoje iš bylų teismas netgi netinkamai remiasi 
Darbo kodekso nuostatomis, – netaiko tiesioginės Darbo kodekso 24 straipsnio  
4 dalies taisyklės ir dėl to padaro visai nepagrįstas išvadas dėl darbdavio įgaliojimų 
ir tinkamos aukštesnio lygio (teritorinio) kolektyvinio darbo ginčo šalies.

2.4.	 Kolektyviniai darbo ginčai dėl teisės ir galimybė juos spręsti streiku 

Net keliose bylose išryškėjo kolektyvinių darbo ginčų klasifikacijos pagal 
objektą (ginčo pobūdį), skirstymo į teisės ir interesų ginčus problematika ir su tuo 
susijusių skirtingų kiekvienos iš šių ginčų rūšių sprendimo procedūrų trūkumas. 
Kitaip tariant, keliose iš tirtų bylų akivaizdžiai kilo teisės pobūdžio kolektyviniai 
darbo ginčai, t. y. ginčai dėl kolektyvinės sutarties nuostatų aiškinimo ir jų 
tinkamo vykdymo. Antai kolektyvinis darbo ginčas buvo užprogramuotas pačioje 
kolektyvinėje sutartyje gana abstrakčiai ir neaiškiai suformulavus šalių, ypač 
darbdavio, įsipareigojimus, todėl tik kasacine tvarka galutinai išsprendus bylą tapo 
įmanoma interpretuoti ir tinkamai vadovautis atitinkamais kolektyvinės sutarties 
punktais16. Toks kolektyvinių derybų trūkumas sukėlė akivaizdžiai kolektyvinį 
darbo ginčą dėl teisės, kuriam spręsti reikalingos specialios teisinės procedūros, 
15	 Zarasų rajono apylinkės teismo 2013 m. vasario 13 d. sprendimas civilinėje byloje Zarasų 

„Ąžuolo“ gimnazija v. Lietuvos švietimo darbuotojų profesinės sąjungos Zarasų rajono 
susivienijimas, Nr. 2-14-477/2013; Zarasų rajono apylinkės teismo 2013 m. vasario 13 d. 
sprendimas civilinėje byloje Zarasų Pauliaus Širvio progimnazija, Zarasų „Santarvės“ pradinė 
mokykla, Zarasų rajono Dusetų Kazimiero Būgos gimnazija ir Zarasų meno mokykla v. Lietuvos 
švietimo darbuotojų profesinės sąjungos Zarasų rajono susivienijimas, Nr. 2-10-420/2013.

16	 LAT 2012 m. kovo 6 d. nutartis civilinėje byloje UAB „Švyturys–Utenos alus“ v. AB „Švyturys“ 
profesinės sąjungos organizacija, Utenos alaus darbininkų sąjunga, AB „Švyturys“ profesinės 
sąjungos organizacijos ir Utenos alaus darbininkų sąjungos jungtinė atstovybė, Nr. 3K-3-
81/2012.
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nebandant tokiam ginčui taikyti šiuo metu egzistuojančio trečiųjų (taikinimo) ir 
streiko metodų. Apylinkės teismas pasisakė, kad kolektyviniai veiksmai galimi 
tik esant interesų konfliktui, bet šiuo argumentu visai nesiremia savo sprendime, 
kuriame iš principo teigia, jog kolektyvinis ginčas yra teisinio pobūdžio, t. y. kilęs 
iš galiojančios kolektyvinės sutarties nevykdymo. Kitoje byloje17 taip pat akivaizdu, 
kad kilęs teisinio pobūdžio ginčas, o teismas formaliai įvertinęs situaciją civilinės 
teisės sutarčių aiškinimo normų pagrindu konstatavo, jog darbdavys laikosi 
galiojančios kolektyvinės sutarties, todėl streikuoti nebuvę jokios galimybės. Ši 
situacija dar kartą iliustruoja problemą – specialių procedūrinių taisyklių kilusiam 
kolektyviniam teisės darbo ginčui spręsti nebuvimas atima profesinių sąjungų teisę 
inicijuoti tokio ginčo sprendimą. Profesinės sąjungos dažniausiai prašo sudaryti tik 
taikinimo komisiją, kuri parengia nesutarimų protokolus, o tada imamasi organizuoti 
streiką, kurį vėliau teismas pripažįsta neteisėtu. Problema galimai būtų pašalinta, 
jeigu profesinės sąjungos naudotųsi kitais alternatyviais ginčo sprendimo metodais 
(pvz., tarpininkavimo) arba bent jau remdamosi Profesinių sąjungų įstatymo 18 
straipsniu kreiptųsi į teismą. Visgi čia labiausiai tiktų Darbo kodekse numatyta 
kolektyvinių teisės darbo ginčų sprendimo procedūra (t. y. ginčai būtų priskirti 
teisminiam nagrinėjimui). 

Teismai iš viso nėra linkę spręsti klausimo dėl kilusio kolektyvinio darbo ginčo 
pobūdžio (rūšies) ir daro esminių konceptualių materialiosios teisės ir kolektyvinės 
darbo teisės aiškinimo riktų: siaurina kolektyvinio darbo ginčo sampratą vertindami 
jį kaip interesų konfliktą, be to, dar ir konstatuodami, kad darbdavys negali 
inicijuoti kolektyvinio darbo ginčo, todėl turi remtis kitais individualios darbo teisės 
institutais (darbo sutarties keitimu, atleidimu iš darbo ir pan.). Kilęs ginčas tokiais 
atvejais perkvalifikuojamas iš kolektyvinio darbo ginčo į individualių darbo ginčų 
daugetą ir iš to išplaukia konstatavimas, kad profesinė sąjunga visai neturėjo teisės 
inicijuoti kolektyvinio darbo ginčo, juolab skelbti streiko. Be to, teismas siaurai 
traktuoja priežastis, dėl kurių gali kilti kolektyvinis darbo ginčas, t. y. nurodo, kad 
individualiems darbuotojams taikytinas įsakymas negali būti skundžiamas profesinės 
sąjungos, o tai iš esmės prieštarauja Profesinių sąjungų įstatymo 18 straipsniui18. 

17	 Vilniaus miesto 1-ojo apylinkės teismo 2012 m. lapkričio 13 d. sprendimas civilinėje byloje 
UAB „Vilniaus viešasis transportas“ v. UAB „Vilniaus viešasis transportas“ darbuotojų 
profesinė sąjunga, Viešojo transporto nepriklausoma darbuotojų profesinė sąjunga ir Naujoji 
profesinė sąjunga, Nr. 2-19318-600/2012.

18	 Kauno apygardos teismo 2010 m. gegužės 31 d. nutartis civilinėje byloje AB „Autrolis“ v. 
Kauno troleibusų vairuotojų profesinė sąjunga, Nr. 2A-181-324/2010.
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Sveikintina tai, kad pastarojoje byloje Lietuvos Aukščiausiasis Teismas19 šiek tiek 
pakoregavo abejotinus apeliacinės instancijos teismo argumentus bei motyvus 
ir konstatavo privalomą Europos socialinės chartijos principą, – kolektyviniai 
veiksmai galimi tik esant interesų konfliktams, bet net ir tuo atveju teisė streikuoti 
nėra absoliuti, nes valstybės gali nustatyti šios teisės įgyvendinimo ribas. Taip pat 
Teismas nurodė, kad pagal Darbo kodekso 68 straipsnio dispoziciją kolektyvinis 
ginčas kyla ir dėl norminių darbo teisės aktų nevykdymo ar netinkamo vykdymo, dėl 
kurio yra pažeidžiami kolektyviniai darbuotojų interesai ir teisės. Taigi darbdaviui 
nusprendus nebevykdyti galiojančio taikinimo komisijos sprendimo profesinė 
sąjunga, gindama savo narių teises, turi teisę ir pareigą ginti darbuotojų interesus 
įstatymo nustatyta tvarka. Teismas lyg ir bando netiesiogiai atriboti teisės ir intereso 
pobūdžio kolektyvinius darbo ginčus, bet detaliau dėl šių ginčų sprendimo metodų 
ypatumų nepasisako, nors ir vadovaujasi Europos socialinės chartijos nuostatomis. 

Minėtose bylose galima įžvelgti ir dar vieną problemą, susijusią su Darbo 
kodekso 78 straipsnio 3 dalies, kuri draudžia streikuoti kolektyvinės sutarties 
galiojimo ir jos vykdymo metu (kitaip tariant, reikalauja laikytis „taikos 
įsipareigojimo“), taikymu. Neatribojus teisinio kolektyvinio darbo ginčo nuo interesų 
konflikto, teismams tenka konstatuoti, kad darbdavys laikosi kolektyvinės sutarties, 
todėl tuo metu streikuoti draudžiama. Tačiau tokiu atveju lieka neįvertinama, kad 
tuo pačiu metu vykstant deryboms dėl naujos kolektyvinės sutarties dėl to jau kyla 
kokybiškai kitas kolektyvinis interesų konfliktas, laikytinas intereso darbo ginču, 
ir jo atžvilgiu gali būti taikomi visi teisėti sprendimo būdai, įskaitant ultima ratio 
atveju ir streiko akcijas. Tokią tendenciją rodo konkrečiose bylose priimti teismų 
sprendimai20. Antai teismas byloje21 žengė dar toliau ir akivaizdžiai supainiojo 
du skirtingus teisinius institutus: konstatavo, kad streiko organizavimo metu 
nesilaikoma taikos įsipareigojimo (pabrėžta – D. P.), t. y. 2002 m. vasario 19 d. 
Lietuvos švietimo darbuotojų profesinės sąjungos ir Lietuvos Respublikos švietimo 

19	 LAT 2011 m. sausio 31 d. nutartis civilinėje byloje AB „Autrolis“ v. Kauno troleibusų 
vairuotojų profesinė sąjunga, Nr. 3K-3-15/2011.

20	 Zarasų rajono apylinkės teismo 2013 m. vasario 13 d. sprendimas civilinėje byloje Zarasų 
Pauliaus Širvio progimnazija, Zarasų „Santarvės“ pradinė mokykla, Zarasų rajono Dusetų 
Kazimiero Būgos gimnazija ir Zarasų meno mokykla v. Lietuvos švietimo darbuotojų 
profesinės sąjungos Zarasų rajono susivienijimas, Nr. 2-10-420/2013.

21	 Kaišiadorių rajono apylinkės teismo 2008 m. kovo 12 d. sprendimas civilinėje byloje 
Kaišiadorių rajono Žiežmarių vidurinė mokykla v. Kaišiadorių rajono Žiežmarių vidurinės 
mokyklos profesinė sąjunga ir Kaišiadorių rajono Žiežmarių vidurinės mokyklos streiko 
komitetas, Nr. 2-322-748/2008.
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ir mokslo ministerijos pasirašyto susitarimo, kuriuo šalys įsipareigojo siekti, kad 
švietimas taptų prioritetine valstybės remiama raidos sritimi. Pabrėžtina, kad teismas 
šiuo atveju neskiria kolektyvinės sutarties nuo socialinės partnerystės susitarimo ir 
traktuoja juos vienodai, tokiu būdu kardinaliai nukrypdamas nuo Darbo kodekse 
įtvirtinto kolektyvinių darbo santykių modelio ir socialinės partnerystės santykių 
teisinio reguliavimo. 

Kai kada teismas gana liberaliai vertina taikos įsipareigojimo laikymąsi ir 
faktą, kad darbdavys nevykdė dalies kolektyvinės sutarties nuostatų, ir leidžia sau 
tuo pagrindu daryti išvadą, kad kolektyvinė sutartis buvo vykdoma netinkamai, 
nors turėtų priešingai, – laikyti sutarties vykdymą tinkamu. Nustatytos faktinės 
aplinkybės, kad darbdavys nevykdė dalies kolektyvinės sutarties nuostatų, sudaro 
pagrindą kolektyviniam ginčui kilti, ir jo neišsprendus pozityvaus kolektyvinio 
darbo ginčų sprendimo metodais turėtų būti pripažįstama darbuotojų teisė siekiant 
išspręsti kilusį ginčą skelbti tam tikro lygio streiką22. 

2.5.	 Taikinimo stadija 

Galiojantis Darbo kodeksas, kaip ir tarptautinė teisė, streikus pripažįsta ultima 
ratio priemone sprendžiant kolektyvinius darbo ginčus ir numato reikalavimą prieš 
juos skelbiant išnaudoti visas taikias tokių ginčų sprendimo priemones. Tirtų bylų 
medžiaga leidžia teigti, kad šiam principui kasacine tvarka spręsdamas streikų bylas 
Lietuvos Aukščiausiasis Teismas skiria ypač daug dėmesio; Teismas ne tik pabrėžia 
taikinimą ir kitus metodus, bet ir (ypač) kolektyvinių derybų principo svarbą viso 
kolektyvinio darbo ginčo sprendimo metu23. Žemesniųjų instancijų teismai ne 
visada tiria šią aplinkybę, – ar ginčo šalys ėmėsi maksimalių priemonių darbo ginčui 
išspręsti taikiai. Antai vienoje iš bylų24 matyti, kad streikas buvo organizuojamas 
profesinei sąjungai net nepareikalavus, kad darbdavys sudarytų taikinimo komisiją, 
22	 LAT 2014 m. kovo 28 d. nutartis civilinėje byloje UAB „Vilniaus viešasis transportas“  

v. UAB „Vilniaus viešasis transportas“ darbuotojų profesinė sąjunga, Viešojo transporto 
nepriklausoma darbuotojų profesinė sąjunga ir Naujoji profesinė sąjunga, Nr. 3K-3-170/2014.

23	 LAT 2012 m. kovo 6 d. nutartis civilinėje byloje UAB „Švyturys–Utenos alus“ v. AB „Švyturys“ 
profesinės sąjungos organizacija, Utenos alaus darbininkų sąjunga, AB „Švyturys“ profesinės 
sąjungos organizacijos ir Utenos alaus darbininkų sąjungos jungtinė atstovybė, Nr. 3K-3-81/2012; 
LAT 2011 m. sausio 31 d. nutartis civilinėje byloje AB „Autrolis“ v. Kauno troleibusų vairuotojų 
profesinė sąjunga, Nr. 3K-3-15/2011.

24	 Kaišiadorių rajono apylinkės teismo 2008 m. kovo 12 d. sprendimas civilinėje byloje 
Kaišiadorių rajono Žiežmarių vidurinė mokykla v. Kaišiadorių rajono Žiežmarių vidurinės 
mokyklos profesinė sąjunga ir Kaišiadorių rajono Žiežmarių vidurinės mokyklos streiko 
komitetas, Nr. 2-322-748/2008.
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bet teismas visai nevertino šios aplinkybės. Tačiau kaip tik šis pažeidimas, o ne 
tinkamo (netinkamo) subjekto klausimas ar darbuotojų balsavimas dėl pritarimo 
streikui, turėjo būti svarbiausias šioje byloje sprendžiant dėl streiko teisėtumo.

Iš bylų medžiagos taip pat matyti, kad kolektyvinio darbo ginčo iniciatoriai 
(visose tirtose bylose tai – profesinės sąjungos) stengiasi formaliai įvykdyti 
minimalų Darbo kodekso reikalavimą ir pasinaudoti galimybe kolektyvinio 
darbo ginčą išspręsti taikinimo komisijoje. Kita vertus, akivaizdi ir kita 
tendencija ginčo šalims, ypač profesinėms sąjungoms, šį darbo ginčo sprendimo 
etapą laikyti gana formaliu ir bandyti kuo greičiau jį užbaigti, kad galėtų pradėti 
streiko skelbimo procedūras. Antai ginčui spręsti sudaroma taikinimo komisija, 
kurioje darbdavys pateikia akivaizdžių įrodymų, kad keliami reikalavimai 
yra ne jo, o įstaigos steigėjo (savivaldybės administracijos) kompetencija, 
tačiau profesinės sąjungos atstovai visai nepasisako šiuo klausimu ir iškart 
pasiūlo surašyti nesutarimų protokolą25. Toks elgesys įrodo, kad profesinės 
sąjungos iš tiesų nesiekia taikaus ir konstruktyvaus kolektyvinio darbo ginčo 
išsprendimo, bet tik laikydamosi įstatymo reikalaujamų minimalių procedūrų 
nori kuo greičiau paskelbti streiką. Nemažai ir atvejų, kai taikinimo komisijos 
net nebuvo sudarytos, nes profesinė sąjunga neatsiuntė savo atstovų, arba 
taikinimo komisija buvo sudaryta, bet neįvyko nė vienas jos posėdis, arba tokią 
komisiją atsisakė sudaryti įstaigų, kurių vadovams iškelti ginčo reikalavimai, 
steigėjas, nes, jo nuomone, esami nesutarimai netraktuotini kaip kolektyvinio 
darbo ginčo pagrindas26. Vienareikšmiškai kaltinti vien profesines sąjungas 
vangumu siekiant taikiai išspręsti kolektyvinį darbo ginčą negalima, bet išties 
tokių situacijų yra daug. Antai profesinė sąjunga visai nekelia reikalavimų 
darbdaviui pagal Darbo kodekso 69 straipsnį, bet iškart priima sprendimą 
skelbti streiką27. Kartais intensyviai vyksta taikinimo komisijos posėdžiai  

25	 Zarasų rajono apylinkės teismo 2013 m. vasario 13 d. sprendimas civilinėje byloje Zarasų 
„Ąžuolo“ gimnazija v. Lietuvos švietimo darbuotojų profesinės sąjungos Zarasų rajono 
susivienijimas, Nr. 2-14-477/2013.

26	 Zarasų rajono apylinkės teismo 2013 m. vasario 13 d. sprendimas civilinėje byloje Zarasų 
Pauliaus Širvio progimnazija, Zarasų „Santarvės“ pradinė mokykla, Zarasų rajono Dusetų 
Kazimiero Būgos gimnazija ir Zarasų meno mokykla v. Lietuvos švietimo darbuotojų 
profesinės sąjungos Zarasų rajono susivienijimas, Nr. 2-10-420/2013.

27	 Kaišiadorių rajono apylinkės teismo 2008 m. kovo 12 d. sprendimas civilinėje byloje 
Kaišiadorių rajono Žiežmarių vidurinė mokykla v. Kaišiadorių rajono Žiežmarių vidurinės 
mokyklos profesinė sąjunga ir Kaišiadorių rajono Žiežmarių vidurinės mokyklos streiko 
komitetas, Nr. 2-322-748/2008.



Jurisprudencija. 2015, 22(1)

99

(net penki28; kitoje byloje visa taikinimo stadija truko net keturis mėnesius29), 
darbdavys siūlo įvairių kompromisinių variantų, bet profesinė sąjunga vis tiek 
atsisako kompromiso ir pasirašo nesutarimų protokolą. Dar kitoje byloje30 įvykus 
taikinimo komisijos posėdžiui nutarta taikinimo procedūrą užbaigti nesutarimų 
protokolo surašymu. Darbuotojų atstovai parengė protokolą, jį pasirašė ir pateikė 
pasirašyti darbdavio atstovams. Šie protokolo nepasirašė, konstatavo konkrečius jo 
trūkumus ir nurodė, kad protokolą pasirašys, kai trūkumai bus ištaisyti. Darbuotojų 
atstovai nepateikė darbdavio atstovams pagal jų pastabas pataisyto nesutarimų 
protokolo, ir vietoj to priėmė sprendimą skelbti streiką. Vienoje byloje net Lietuvos 
Aukščiausiasis Teismas kategoriškai pasisakė, kad taikinimo stadija turi būti 
privaloma ir taikoma eiliškumo prasme iki paskelbiant streiką, o ne atvirkščiai, t. y. 
tokią įvykių seką, kai profesinė sąjunga visų pirma priima sprendimą skelbti streiką, 
šiame sprendime pateikia reikalavimus darbdaviui ir paprašo sudaryti taikinimo 
komisiją, Teismas prilygina Darbo kodekso pažeidimui ir įžvelgia sąžiningų 
kolektyvinių derybų principo pažeidimą31.

28	 Vilniaus miesto 1-ojo apylinkės teismo 2012 m. lapkričio 13 d. sprendimas civilinėje byloje 
UAB „Vilniaus viešasis transportas“ v. UAB „Vilniaus viešasis transportas“ darbuotojų 
profesinė sąjunga, Viešojo transporto nepriklausoma darbuotojų profesinė sąjunga ir Naujoji 
profesinė sąjunga, Nr. 2-19318-600/2012.

29	 Klaipėdos miesto apylinkės teismo 2011 m. liepos 5 d. sprendimas civilinėje byloje  
UAB „Švyturys–Utenos alus“ v. AB „Švyturys“ profesinės sąjungos organizacija, Utenos 
alaus darbininkų sąjunga, AB „Švyturys“ profesinės sąjungos organizacijos ir Utenos 
alaus darbininkų sąjungos jungtinė atstovybė, Nr. 2-9660-676/2011; Klaipėdos apygardos 
teismo 2011 m. rugpjūčio 5 d. sprendimas bylos Nr. 2-9660-676/2011 sprendimas 
civilinėje byloje UAB „Švyturys–Utenos alus“ v. AB „Švyturys“ profesinės sąjungos 
organizacija, Utenos alaus darbininkų sąjunga, AB „Švyturys“ profesinės sąjungos 
organizacijos ir Utenos alaus darbininkų sąjungos jungtinė atstovybė, Nr. 2A-1599-
460/2011; LAT 2012 m. kovo 6 d. nutartis civilinėje byloje UAB „Švyturys–Utenos alus“  
v. AB „Švyturys“ profesinės sąjungos organizacija, Utenos alaus darbininkų sąjunga,  
AB „Švyturys“ profesinės sąjungos organizacijos ir Utenos alaus darbininkų sąjungos 
jungtinė atstovybė, Nr. 3K-3-81/2012.

30	 Vilniaus miesto 2-ojo apylinkės teismo 2007 m. balandžio 6 d. sprendimas civilinėje byloje 
Vilniaus miesto vyriausiasis policijos komisariatas v. Vilniaus apskrities ikiteisminio tyrimo 
įstaigų profesinė sąjunga; Vilniaus apygardos teismo 2007 m. rugpjūčio 1 d. nutartis civilinėje 
byloje Vilniaus miesto vyriausiasis policijos komisariatas v. Vilniaus apskrities ikiteisminio 
tyrimo įstaigų profesinė sąjunga; LAT 2008 m. kovo 3 d. nutartis civilinėje byloje Vilniaus 
miesto vyriausiasis policijos komisariatas v. Vilniaus apskrities ikiteisminio tyrimo įstaigų 
profesinė sąjunga, Nr. 3K-3-141/2008.

31	 LAT 2011 m. sausio 31 d. nutartis civilinėje byloje AB „Autrolis“ v. Kauno troleibusų 
vairuotojų profesinė sąjunga, Nr. 3K-3-15/2011.
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Išvados

Ištyrus dėl streikų teisėtumo klausimų kilusias darbo bylas galima pateikti tam 
tikrų įžvalgų.

1.	 Teismai itin liberaliai ir plačiai aiškina laikinųjų apsaugos priemonių 
taikymo galimybes. Taikydami Darbo kodekso nuostatas dėl galimybės 
atidėti neprasidėjusį streiką, teismai remiasi Civilinio proceso kodekso 
nuostatomis ir argumentuoja, kad streikas gali sukelti neigiamų 
ekonominių padarinių darbdaviui ir visuomenei. Tačiau taip paneigiama 
pati streiko esmė – ekonominio poveikio darbdaviui siekiant priversti jį 
spręsti kilusį kolektyvinį ginčą ir bandymo atkreipti visuomenės dėmesį į 
kilusiais problemas.

2.	 Teismai ypač preciziškai ir neretai pernelyg smulkmeniškai interpretuoja 
streikų skelbimo procedūrinius pažeidimus ir vien dėl jų vadovaudamiesi 
Darbo kodekso 81 straipsnio 2 dalimi streikus pripažįsta neteisėtais. Be 
to, teismai yra linkę plėsti visuomenei svarbių įstaigų sąrašą, dažnai net 
atimdami galimybę darbuotojams pasinaudoti teise streikuoti.

3.	 Atskirose bylose ryškėja teismų praktikoje susiformavusi aukštesnio nei 
įmonės lygio streikų vertinimo problematika. Akivaizdu, kad esamas 
nekonkretus teisinis aukštesnio lygio kolektyvinių darbo ginčų sprendimo 
ir streikų skelbimo reguliavimas nėra pakankamas, nes tiek ginčų šalys, 
tiek teismas nesugeba tinkamai jo interpretuoti ir taikyti.

4. 	 Akivaizdi kolektyvinių darbo ginčų klasifikacijos pagal objektą (ginčo 
pobūdį) į teisės ir interesų ginčus problematika ir su ja susijusių skirtingų 
kiekvienos iš šių ginčų rūšių sprendimo procedūrų trūkumas. Kitaip tariant, 
kilus aiškaus teisės pobūdžio kolektyviniam darbo ginčui, t. y. ginčui dėl 
kolektyvinės sutarties nuostatų aiškinimo ir jų tinkamo vykdymo, teismai 
iš viso nėra linkę spręsti klausimo dėl kolektyvinio darbo ginčo pobūdžio 
(rūšies) ir daro esminių, konceptualių materialiosios teisės ir kolektyvinės 
darbo teisės aiškinimo riktų.

5. 	 Įžvelgtina ir dar viena problema, susijusi su Darbo kodekso 78 straipsnio 
3 dalies, kuri draudžia streikuoti kolektyvinės sutarties galiojimo ir jos 
vykdymo metu (kitaip tariant, reikalauja laikytis „taikos įsipareigojimo“), 
taikymu. Neegzistuojant teisinio kolektyvinio darbo ginčo atribojimo nuo 
interesų konflikto, teismai linkę konstatuoti, kad darbdavys kolektyvinės 
sutarties laikosi ir tuo metu streikuoti draudžiama, tačiau neįvertina, 
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kad tuo pačiu metu vykstant deryboms dėl naujos kolektyvinės sutarties 
interesų konfliktas, kylantis jau iš kolektyvinių derybų, tampa kokybiškai 
kitokiu kolektyvinio intereso darbo ginču ir jo atžvilgiu gali būti taikomi 
visi teisėti sprendimo būdai, įskaitant ultima ratio atveju ir streiko akcijas.
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Įvadas

Po nepriklausomybės atkūrimo darbo teisės reforma Lietuvoje vyko dviem 
etapais. Pirmajam etapui būdinga tai, kad buvo priimti pavieniai įstatymai, 
reguliuojantys visuomeninius darbo santykius. Antrasis etapas pasibaigė priėmus 
vadinamąjį naująjį Lietuvos Respublikos darbo kodeksą (toliau tekste – ir DK) ir 
nuo 2003 m. sausio 1 d. jam įsigaliojus1. Pabrėžtina, kad sąvoka „naujasis“ vartotina 
turint omenyje būtent tą laikmetį, nes jau yra rengiamas Darbo kodeksas, kuris 
turėtų pakeisti šiuo metu galiojantį. Darbo teisės reforma neišvengiamai lėmė žalos 
atlyginimo reguliavimo pokyčius. Reikia pabrėžti, kad Lietuvos Respublikos darbo 
kodeksas yra pagrindinis, bet ne vienintelis šaltinis, reglamentuojantis darbo santykių 
subjektams aktualius žalos atlyginimo klausimus. Atsakomybės, kylančios iš darbo 
teisinių santykių, reglamentavimui didelės įtakos turėjo civilinės teisės reforma, 
kuri mūsų nagrinėjamos temos aspektu sietina su Lietuvos Respublikos civilinio 
kodekso įsigaliojimu nuo 2001 m. liepos 1 d.2 Darbo kodeksas įstatymo lygmeniu 
sistemiškai įtvirtino materialinės atsakomybės institutą, kuris apima tiek darbdavio 
materialinę atsakomybę darbuotojui, tiek darbuotojo materialinę atsakomybę 
darbdaviui. Prieš naujojo DK įsigaliojimą 1972 m. priimtasis Darbo įstatymų 
kodeksas3 reglamentavo tik materialinę darbininkų ir tarnautojų atsakomybę, 
pačios materialinės atsakomybės sampratos apibrėžimą palikdamas teisės doktrinai 
ir teismų praktikai. Darbo kodekse nustatytos materialinės atsakomybės sąlygos, 
pagrindiniai materialinės atsakomybės taikymo principai bei visiškai naujas pažeistų 
teisių gynimo būdas – teisė reikalauti neturtinės žalos, kylančios iš darbo teisinių 
santykių, atlyginimo. Nuo DK įsigaliojimo kodekso normos, reglamentuojančios 
materialinę atsakomybę darbo teisinių santykių srityje, mokslinėje literatūroje 
nebuvo plačiau tyrinėtos. Kai kurie materialinės atsakomybės aspektai analizuoti 
mokslinėse prof. I. Nekrošiaus, doc. R. Macijauskienės, doc. V. Nekrašo,  
doc. V. Tiažkijaus, dr. J. Maculevičiaus, dr. A. Veriko, dr. T. Bagdanskio4 
publikacijose. Praėjus daugiau kaip dešimčiai metų po DK įsigaliojimo galime 
konstatuoti, kad aiškinant ir taikant šio kodekso nuostatas kyla tiek praktinių, tiek 

1	 Lietuvos Respublikos darbo kodekso patvirtinimo, įsigaliojimo ir įgyvendinimo įstatymas. 
Valstybės žinios, 2002, Nr. 64-2569.

2	 Lietuvos Respublikos civilinio kodekso patvirtinimo, įsigaliojimo ir įgyvendinimo įstatymas 
(KODEKSAS). Valstybės žinios, 2000, Nr. 74-2262.

3	 Lietuvos Respublikos darbo įstatymų kodeksas. Valstybės žinios, 1972, Nr. 18-137.
4	 Bagdanskis, T. Materialinė atsakomybė darbo teisėje. Vilnius: Teisinės informacijos centras, 2008.
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teorinių problemų. Atsižvelgiant į tai, šio straipsnio tikslas – aptarti, kas lemia 
darbuotojų materialinės atsakomybės reglamentavimo specifiškumą, darbo įstatymų 
raidą, jų praktinio taikymo problemas; numatyti galimas darbuotojų materialinę 
atsakomybę reglamentuojančių normų tobulinimo perspektyvas; suformuluoti ir 
pateikti DK normų pakeitimo rekomendacijų. Tyrimui taikomi sisteminės analizės, 
lingvistinis, loginis ir istorinis metodai. Taip pat lyginamuoju aspektu nagrinėjamos 
materialinės atsakomybės instituto nuostatos, numatytos Lietuvos Respublikos 
darbo kodekse.

Materialinė atsakomybė teisinėje literatūroje apibūdinama kaip darbdavių 
ir darbuotojų tarpusavio pareiga atlyginti žalą, atsiradusią jiems pažeidus darbo 
pareigas. Darbo teisė kaip savarankiška teisės šaka atsirado reglamentavus 
darbo jėgos panaudojimą, o tai lėmė ir atsakomybės už žalos, susijusios su 
darbo santykiais, specifinį reglamentavimą. Kai kuriose valstybėse (pavyzdžiui, 
Rusijos Federacijoje) darbdavių ir darbuotojų tarpusavio pareiga atlyginti žalą 
reglamentuojama specialiomis teisės normomis, kitur (pavyzdžiui, Prancūzijoje5) 
darbdavių ir darbuotojų atsakomybės už padarytą žalą atlyginimo ypatumus nustato 
teismų praktika ir teisės doktrina, tačiau abiem atvejais numatomas pagrindas laikyti 
materialinę atsakomybę savarankiška teisinės atsakomybės rūšimi. Specialių žalos 
atlyginimui taikytinų taisyklių nustatymas gali būti siejamas įvairiais aspektais, 
kurie atitinkamai vertintini kaip nevienodai pagrįsti. Teisės doktrinoje plėtojamos 
skirtingos teorijos, pagrindžiančios materialinės atsakomybės specifiškumą6.

1. 	 Darbuotojų turtinės atsakomybės specifiškumo pagrindimas

Anot darbo teisės mokslininkų K. Slapnicaro, M. Reuterio7, W. Rotherio8,  
C. H. Gablenzo9, materialinės atsakomybės specifiškumą lemia darbo santykių 
pobūdis. Darbuotojo pareiga atlikti darbą neapsiriboja pavieniais veiksmais, ją 
sudaro darbo sutarties galiojimo metu atliekamų veiksmų visuma. Minėtų autorių 
nuomone, pavienės darbuotojų klaidos, padaromos atliekant darbo sutartyje 
sulygtą nuolatinio pobūdžio darbą, nėra laikytinos visiškai nenormaliu dalyku.  
Šiuo atžvilgiu svarbu vertinti, kaip darbas atliekamas, nustatyti jo kokybę. Apie 
5	 Touati, J.-J. Licenciement pour motif personnel. Elements de jurisprudence, a jour au 11 mars 

2002. Editions du Juris-Classeur, 2002.
6	 Bagdanskis, T., Supra note 4, p. 12–16.
7	 Slapnicar, K.; Reuter, M. Neues Modell einer Arbeitnehmerhaftung im innerbetrieblichen 

Schadensausgleich. AuR, 1986, p. 257.
8	 Rother, W. Haftungsbeschrankung im Schadensrecht. Munchen, Berlin, 1965, p. 265.
9	 Gablenz, C. H. Die Haftung der banken bei Einschaltung Dritter. Munchen, 1983, p. 57.



Jurisprudencija. 2015, 22(1)

105

darbuotojo kaltumą dėl padarytos klaidos galima kalbėti tada, kai atsižvelgiant į 
aplinkybes jo veiksmus galima traktuoti kaip netinkamai atliktą darbą, tačiau 
nedidelės klaidos padarymas negali lemti darbo kokybės įvertinimo esmės. 
Autorių K. Slapnicaro ir M. Reuterio nuomone, darbuotojų klaidos darbo procese 
traktuotinos kaip suprantamas dalykas, todėl būtų nelogiška reikšti turtines 
pretenzijas darbuotojui dėl padarytos klaidos. Darbuotojo atžvilgiu tai būtų socialiai 
nepateisinama rizika10. Minėti autoriai teigia, kad egzistuoja tam tikra protinga riba, 
nuo kurios darbuotojas dėl pažeidimo mažareikšmiškumo nebėra atsakingas arba 
nėra trauktinas turtinėn atsakomybėn.

Mokslininkas W. Scheuerle žalos, kylančios iš darbo teisinių santykių, 
atlyginimo taisyklių specifiškumą bando pagrįsti ypatingu darbuotojo aplaidumu. 
Jo nuomone, atsižvelgiant į tai, kad darbuotojų klaidos yra neišvengiamos ir 
suprantamos, reikalinga speciali aplaidumo darbo teisiniuose santykiuose sąvoka11. 
Kitų autorių nuomone, specifinė aplaidumo sąvoka turi būti taikoma ypatingiems 
darbo kaip nuolatinio pobūdžio prievolinių santykių nuostatams12. Nebegalimas 
darbuotojo atleidimas nuo atsakomybės, jei žalos padarymo atvejų dažnėja arba jei 
padarytos žalos dydis viršija įprastas normas. E. Steindorffo nuomone13, sudarant 
darbo sutartis bendru sutarimu turėtų būti numatoma, kad darbuotojas savo 
darbdaviui neatsako esant nedideliam neatsargumui, o esant kitoms kaltės formoms 
jo atsakomybė ribojama arba žala atlyginama visiškai.

G. Küchenhoffas ir E. Steindorffas14 ribotą darbuotojo atsakomybę pagrindžia 
darbdavio plačiai suvokiama pareiga rūpintis darbuotoju. Jų nuomone, darbo 
santykiuose svarbi ne tik vienos šio santykio šalies – darbuotojo – pareiga atlikti 
jam pavestą darbą ir kitos šalies – darbdavio – pareiga mokėti darbo užmokestį, 
bet ir tai, kad abi šalis čia susieja platesnės apimties santykiai. Darbo teisė gina ne 
tik darbuotojo asmenines teises. Darbo santykiai yra ne tik privataus sutartinio, bet 
ir visuomeninio pobūdžio15. Šiuo požiūriu darbuotojas turi būti lojalus darbdaviui, 
o darbdavys įsipareigoja sudaryti darbuotojui palankias, priimtinas nuolatinio ir 

10	 Slapnicar, K.; Reuter, M., Supra note 7, p. 257.
11	 Scheuerle, W. Der arbeitsrechtliche Fahrlassigkeits begriff und das Problem des 

innerbetrieblichen Schadensausgleiches. RdA, 1958, p. 253.
12	 Dersch, H. Arbeitnehmerhaftung bei gefahrgeneigter Arbeit. BB, 1956, p. 501; Steindorff, E. 

Fahrlassigkeit der Arbeitnehmer. JZ, 1959, p. 5; Denecke, J. Die Frage der Beschrankung der 
Haftung des Arbeitnehmers. RdA, 1952, p. 212.

13	 Steindorff, E. Fahrlassigkeit der Arbeitnehmer: JZ, 1959, p. 5.
14	 Kuchenhoff, G. Schadenshaftung im Arbeitsverhaltnis. AuR, 1969, p. 12.
15	 Steindorff, E. Bemerkungen zur Haftung des Arbeitnehmers fur die von ihm verursachten 

Schaden. AuR, 1966, p. 66.
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ilgalaikio darbo sąlygas. Minėti autoriai mano, kad bendrai darbdavio rūpinimosi 
darbuotoju pareigai būtų prieštaraujama, jeigu darbdavys darbuotojui reikštų 
pretenzijas dėl žalos atlyginimo, nors žala buvo padaryta dėl to, kad darbuotojui 
pavestas darbas buvo specifinis ir pavojingas. Kaip tik tokiais atvejais netinkamai 
atlikęs darbą darbuotojas galėtų už tai nebūti atsakingas. Iš to išplaukia konkretus 
darbdavio įsipareigojimas nereikalauti, kad darbuotojas atlygintų padarytą žalą.

Pasak autorių K. Langenbucherio ir H. Wohlgemutho16, darbuotojų atsakomybės 
dydį lemia rizikos pasidalijimas darbo santykių tarp darbdavio ir darbuotojo 
srityje. Darbdavys samdo darbuotojus, kurie dirba jo interesais ir valdo visą darbo 
organizavimo bei gamybos procesą. Darbdavys turi visais atvejais prisiimti riziką, 
kai dėl darbuotojo veiksmų yra padaroma žala. Darbdavio veiksmai turi didelės 
įtakos visam darbo procesui, jais galima valdyti riziką ir sumažinti galimybę kilti 
neigiamiems padariniams.

Gamybinės veiklos rizika turi būti traktuojama kaip darbo organizavimo 
rizika17. Darbuotojo jam atliekant darbą padaryta žala gali būti palyginama su 
žala, atsiradusia sugedus darbo įrenginiui. Tokiu atveju atsakomybė turėtų tekti 
darbdaviui. Žinoma, reikia turėti galvoje, kad rizika gali būti priskirta darbdaviui 
ir dėl to, kad jis, valdydamas visą gamybą, nepasirūpina tinkamu prietaisų 
funkcionavimu, o darbuotojas, kuris neturi teisės organizuoti darbą, už žalos 
atsiradimą neturėtų būti atsakingas, nes dirba esamomis aplinkybėmis, kuriomis 
žala pasidaro neišvengiama18. Minėtų autorių nuomone, pavojingas darbas, t. y. kai 
egzistuoja žalos atsiradimo rizika, laikytinas darbuotojo atleidimo nuo atsakomybės 
ar jo atsakomybės sumažinimo pagrindu. Be to, siūloma įvertinti ir psichologinę 
su didele atsakomybe susijusią darbuotojo būseną, jei jis savo veiksmais sukeltų 
žalą. Taigi darytina išvada, kad sudarant darbo sutartį darbdavys įsipareigoja mokėti 
atlyginimą darbuotojui net ir tuo atveju, kai pastarojo darbe pasitaiko klaidų. 
Manytina, kad dėl tokių klaidų mažinti darbuotojo darbo užmokestį būtų neteisinga.

Darbuotojo ribotąją atsakomybę siejant su gamybinės rizikos priskyrimu 
darbdaviui reikia numatyti galimybę apsidrausti nuo tokio pobūdžio rizikos. 
Darbdavio galimybė draustis byloja būtent apie tai, kad gamybinė rizika turėtų būti 

16	 Langenbucher, K. Risikohaftung und Schutzpflichten im innerbetrieblichen Schadensaus- 
gleich. ZfA, 1997, p. 527; Wohlgemuth, H. Die Arbeitnehmerhaftung im Wandel. DB, 1991, 
p. 910.

17	 Gamillscheg, F.; Hanau, P. Die Haftung des Arbeitnehmers: 2. Auflage. Karlsruhe, 1974,  
p. 46; Wohlgemuth, H., op. cit., p. 910.

18	 Gamillscheg, F. Referat anläßlich des 45. Juristentages: 45. DJT, 1964, Bd. II, p. G18; 
Langenbucher, K., op. cit., p. 539.
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priskiriama jam, tačiau tai neturėtų tapti prievole. Darbdavys turėtų draustis savo 
noru, o neapsidraudęs prisiimti visus gamybinės rizikos padarinius. Darbuotojas 
tokiu atveju neturėtų atsakyti. Žinoma, draudimas susijęs su tam tikromis 
papildomomis išlaidomis, tačiau šias išlaidas darbdavys gali įvertinti parduodamas 
savo teikiamas paslaugas ar prekes19.

F. Gamillschegas specifines darbuotojo atsakomybės darbdaviui ir darbdavio 
– darbuotojui nustatymo taisykles tiria iš organizuojamos veiklos gaunamo pelno 
ar patiriamų nuostolių aspektu. Darbdavys gauna pelno dėl to, kad darbuotojas pas 
jį dirba. F. Gamillschegas mano, kad pareiga atlyginti visą dėl darbuotojo veiksmų 
kilusią žalą neturėtų tekti darbuotojui. Darbdavys turėtų suvokti riziką, kad jo 
veikla gali būti nuostolinga, todėl akceptuoti ir nuostolių atsiradimą bei atlyginti 
darbuotojo padarytą žalą20.

F. Koblerio ir W. Kohte’s nuomone21, iš darbo santykių kylanti griežtesnės 
darbdavio atsakomybės forma ir rizikos dėl žalos atsiradimo priskyrimas darbdaviui 
sietinas su tuo, kad darbdavys yra darbo proceso iniciatorius. Ši pozicija grindžiama 
tuo, kad darbdavys organizuoja darbą ir gali imtis maksimalių saugos priemonių, tai 
ir lemia griežtesnę jo atsakomybę. G. Kobleris mano, kad darbo organizavimas yra 
pagrindinis žalos atsiradimą lemiantis veiksnys, o kadangi darbuotojas nėra darbo 
iniciatorius, teisinga, kad darbo procese atsiradę neigiami padariniai priskiriami 
darbdaviui.

Svarbu atkreipti dėmesį į kai kurių autorių nuomonę, kad darbuotojų 
atsakomybės ribojimas šiandien yra tarsi paprotinis principas, dėl kurio niekas 
nesiginčija, kaip niekas nesiginčija ir dėl to, kad darbuotojo atsakomybė visais 
atvejais neturi būti visiška22. Mūsų nuomone, darbuotojų atsakomybės ribojimo 
grįsti nusistovėjusia tvarka negalima. Šiuolaikiniai dinamiški rinkos santykiai, 
naujos technologijos verčia keisti teisinį reguliavimą, todėl tie patys principai, kurie 
tiko anksčiau, negali būti taikomi šiandien.

G. von Hoyningen-Huene’as darbuotojų atsakomybės ribojimą grindžia ribotų 
darbuotojo ekonominių išteklių teorija23. Darbuotojo atsakomybė turi būti siejama su 

19	 Bagdanskis, T., Supra note 4, p. 36–40.
20	 Gamillscheg, F.; Hanau, P., Supra note 17, p. 46; Wohlgemuth, H., Supra note 16, p. 910.
21	 Kobler, G. Betriebsgefahr und Freistellungsangspruch. RdA, 1970, p. 97–98; Kohte, W. 

Arbeitnehmerhaftung bei arbeitsbedingter Ubermudung. DB, 1982, p. 1617.
22	 Otto, H. Ist es erforderlich, die Verteilung des Schadensrisikos bei unselbständiger Arbeit neu 

zu ordnen: Gutacheten E zum 56. DJT, 1986, Band I, E 86; Canaris, C. W. Risikohaftung bei 
schdensgeneigter Tätigkeit in fremdem Interesse. RdA, 1966, p. 46.

23	 Von Hoyningen-Huene, G. Die Haftungseinschrankung des Arbeitnehmers. BB, 1989, p. 1894.
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jo atlyginimo dydžiu. Jei darbuotojo atlyginimas yra daug mažesnis negu atlygintinos 
žalos dydis, žalos atlyginimas jam taps sunkiai pakeliama ilgalaike našta. Be to, turi 
būti atsižvelgiama ir į tai, kad pateikus žalos atlyginimo reikalavimus darbuotojas 
vėliau gaus tik nedidelę uždarbio dalį, todėl mažės jo motyvacija toliau dirbti šį 
darbą. G. von Hoyningen-Huene’o nuomone, darbuotojui pareikšti reikalavimai 
atlyginti žalą negali būti tokio dydžio, kad jį materialiai sužlugdytų, dėl to tam tikrą 
nustatytą dydį viršijančios pretenzijos dėl žalos atlyginimo neleistinos arba turi būti 
apribotos.

Vertindami pateiktas nuomones ir atsakomybės, kylančios iš darbo teisinių 
santykių, taikymo teorijas galime konstatuoti, kad nepaisant nuomonių skirtumų 
yra laikoma, jog darbuotojo atsakomybė už žalą, susijusią su darbo santykiais, 
turi būti ribojama. Minėtos nuomonės leidžia suprasti, kokiomis pagrindinėmis 
nuostatomis grindžiama ribota darbuotojo atsakomybė darbdaviui, taip pat 
ribojimas darbuotojo atsakomybės, kai jis dirbdamas darbdavio naudai padaro žalą 
tretiesiems asmenims. Išnagrinėjus įvairias teorijas įtikinamiausia atrodo pozicija, 
kad darbdavys, perduodamas savo darbuotojui atitinkamas pareigas, negali perduoti 
jam visiškos atsakomybės už jo padaromą žalą. Darbdavys negali atsiriboti nuo 
gamybinės rizikos, nes jis yra darbo organizatorius. Atlyginant žalą, kylančią iš 
darbo teisinių santykių, kiekvienu konkrečiu atveju turi būti vertinama kaltė, kaltojo 
asmens turtinės galimybės atlyginti žalą, ir įgyvendinamas teisingumas, nes darbo 
santykiai turi didelę socialinę reikšmę. Remdamiesi išdėstytais teiginiais galime 
konstatuoti, kad iš darbo santykių kylanti darbuotojo materialinė atsakomybė turi 
būti reglamentuojama taikant specialias taisykles, o šių žalos atlyginimo santykių 
reguliavimo tikslas – tam tikras darbdavio ir darbuotojo interesų kompromisas24.

Pagrindiniai veiksniai, lemiantys materialinės atsakomybės pagrindimą, būtų 
šie: darbdavys organizuoja darbą, todėl turi prisiimti tam tikrą riziką ir atsakomybę 
už nepalankius padarinius; darbo santykių srityje darbdavio ekonominė pozicija 
yra stipresnė, todėl darbo įstatymai turi riboti darbdavio reikalavimus atlyginti 
darbuotojo padarytą žalą; darbo užmokestis paprastai yra pagrindinis darbuotojo 
pragyvenimo šaltinis, todėl visais atvejais pareiga atlyginti visą žalą jam būtų 
per didelė našta; nuolatinis darbo procesas, darbo pobūdis lemia, kad net ir 
rūpestingiausiam asmeniui tam tikrais atvejais sunku išvengti žalos padarymo.

24	 Bagdanskis, T., Supra note 4, p. 40–42.
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2.	 Darbuotojų materialinės atsakomybės taikymas pagal senąjį 
Darbo įstatymų kodeksą ir pagal Darbo kodeksą

Materialinė atsakomybė atsiranda, kai yra visos šios sąlygos: 1) padaroma 
žala; 2) žala padaroma neteisėta veika; 3) yra priežastinis ryšys tarp neteisėtos 
veikos ir žalos atsiradimo; 4) yra pažeidėjo kaltė; 5) pažeidėjas ir nukentėjusioji 
šalis teisės pažeidimo metu buvo susiję darbo santykiais; 6) žalos atsiradimas yra 
susijęs su darbo veikla. Pirmosios keturios sąlygos teismų praktikoje25 ir teisės 
doktrinoje laikomos bendrosiomis turtinės atsakomybės sąlygomis, o materialinę 
atsakomybę individualizuojančios sąlygos – tai, kad pažeidėjas ir nukentėjusioji 
šalis yra susiję darbo santykiais žalos padarymo metu ir žalos atsiradimas yra 
susijęs su darbo veikla. Šios dvi specifinės sąlygos lemia žalos atlyginimo darbo 
teisėje ypatumus. Be to, kitoms materialinės atsakomybės sąlygoms, atsižvelgiant 
į materialinės atsakomybės prigimtį, būdingi jų taikymo ypatumai. Materialinei 
atsakomybei atsirasti būtina, kad pažeidėjas ir nukentėjusioji šalis teisės pažeidimo 
metu būtų susiję darbo santykiais. Vienas iš materialinės atsakomybės skiriamųjų 
požymių – tai specifiniai darbo teisės subjektai: darbuotojas ir darbdavys. 
Materialinė atsakomybė pagal darbo teisės subjektus skirstoma į dvi rūšis: 
darbuotojo materialinė atsakomybė darbdaviui ir darbdavio materialinė atsakomybė 
darbuotojui. Toks materialinės atsakomybės skirstymas turi esminę reikšmę, nes 
būtent dėl subjektų – darbuotojo ir darbdavio – specifiškumo, atsižvelgiant į tai, kas 
atsakingas už žalą – darbdavys ar darbuotojas, taikomos skirtingos atsakomybės ir 
žalos atlyginimo taisyklės. Minėtu aspektu skiriant materialinės atsakomybės rūšis 
pabrėžtina, kad materialinės atsakomybės samprata Lietuvoje iki DK įsigaliojimo 
buvo daugiau siejama su darbuotojo atsakomybe darbdaviui. Tą taip pat patvirtina 
tiek prieš įsigaliojant naujajam DK buvęs reglamentavimas, tiek ir teismų praktikoje 
vartojamos formuluotės. Pavyzdžiui, LAT nagrinėdamas civilinę bylą Nr. 3K-3-
825/2001 m. dėl saugos darbe norminių aktų pažeidimo, sukėlusio nukentėjusiojo 
darbuotojo mirtį, vartoja „darbdavio civilinės atsakomybės“, o ne „darbdavio 
materialinės atsakomybės“ sąvoką26.

DK komentare nurodyta, kad kaltė, kaip ir kitos materialinės atsakomybės 
atsiradimo sąlygos, nustatoma pažeidimo padarymo metu, todėl svarbu išsiaiškinti, 

25	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2004 m. sausio 8 d. nutartis civilinėje byloje 
UAB „Osviris“ v. R. M., Nr. 3K-7-2/2004.

26	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2001 m. rugsėjo 19 d. nutartis civilinėje byloje  
B. J. K. v. Kėdainių Krakių ŽŪB, Nr. 3K-3-825/2001.
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ar pažeidėjas tuo metu suvokė savo veiką ir jos padarinius27. Taigi galime daryti 
išvadą, kad DK komentaro autoriai materialinės atsakomybės sąlygą – kaltę suvokia 
kaip teisės pažeidėjo psichinį santykį su savo priešinga teisei veika. Tokiu atveju 
taikant materialinę atsakomybę reikėtų nustatyti buvus ne tik asmens suvokimą, 
kad jo elgesys yra priešingas teisei, bet ir suvokimą tų padarinių, kurie gali dėl tokio 
elgesio atsirasti. Pabrėžtina, kad pagal DĮK kaltė buvo suprantama subjektyviai: 
tyčinė kaltė – kai darbuotojas suvokia, kad tam tikri jo veiksmai ar neveikimas 
sukels tam tikrą žalą, ir to siekia arba sąmoningai leidžia žalai atsirasti; neatsargumas 
– tokia kaltės forma, kai darbuotojas suvokia, kad dėl jo veiksmų ar neveikimo gali 
kilti žala, tačiau mano, kad šiuo atveju taip neatsitiks, arba tokios žalos atsiradimo 
grėsmės nesuvokia, tačiau privalo ir gali ją suvokti28. Šiuo atveju, mūsų nuomone, 
kaltę nustatyti reikia vadovaujantis Civilinio kodekso įtvirtinta kaltės samprata.

Tiek pagal galiojusį Darbo įstatymų kodeksą, tiek pagal galiojantį Lietuvos 
Respublikos darbo kodeksą darbuotojų materialinė atsakomybė yra skirstoma į 
dvi pagrindines rūšis – ribotąją ir visišką29. Ribotoji materialinė atsakomybė taip 
vadinama todėl, kad norminiai aktai jos maksimalų dydį sieja su tam tikra darbuotojo 
gaunamo uždarbio riba. Ribotoji materialinė atsakomybė paprastai taikoma visais 
atvejais, kai įstatymai nenumato kitokios rūšies atsakomybės. Visiška materialinė 
atsakomybė taikoma tik įstatymo tiesiogiai numatytais atvejais. Materialinei 
atsakomybei būdinga darbdavio ir darbuotojo interesų pusiausvyra, – taikant šią 
atsakomybę siekiama suderinti visiško žalos atlyginimo ir teisingo žalos atlyginimo 
principus, kuriuo ir grindžiamas darbuotojų atsakomybės ribojimas.

2.1.	 Ribotoji darbuotojų materialinė atsakomybė

Lietuvoje ribotoji materialinė atsakomybė suprantama kaip atsakomybė,  
kurios dydį riboja tam tikras darbuotojo darbo užmokesčio dydis. Užsienio 
valstybių praktika šiuo aspektu nevienoda. Ribota darbuotojų materialinė 
atsakomybė skirtingose valstybėse reguliuojama įvairiais būdais: 1) nustatant 
maksimalų atlygintinos žalos dydį; 2) ribotą atsakomybę taikant visais atvejais, 
išskyrus darbuotojo tyčią arba didelį neatsargumą; 3) ribotą atsakomybę numatant 
kolektyvinėse sutartyse; 4) ribojant išskaitų iš darbo užmokesčio dydį30.

27	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2001 m. rugsėjo 19 d. nutartis civilinėje byloje  
B. J. K. v. Kėdainių Krakių ŽŪB, Nr. 3K-3-825/2001.

28	 Lietuvos Respublikos darbo kodekso komentaras. III dalis. Individualūs darbo santykiai. T. 2. 
Nekrošius, I.; Nekrašas, V., et al. Vilnius: Justitia, 2004, p. 161, 386, 390, 393, 397.

29	 Lietuvos TSR darbo įstatymų kodekso komentaras. Vilnius: Mintis, 1988, p. 227, 393.
30	 Киселев, И. Я. Сравнительное и международное трудoвое право. Москва: Дело, 1999, p. 185.
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Dabar galiojantis DK numato dviejų rūšių ribotąją materialinę atsakomybę:
-	 materialinę atsakomybę iki 3 vidutinių mėnesinių darbo užmokesčių (DK 

254 straipsnis), – bendroji taisyklė;
-	 materialinę atsakomybę iki 6 vidutinių mėnesinių darbo užmokesčių 

(DK 85 straipsnio 3 dalis), – tokia atsakomybė gali būti taikoma įmonės, 
struktūrinio padalinio vadovams ir kitiems pareigūnams, dėl kurių kaltės 
kilo streikas arba kurie nevykdė ar uždelsė vykdyti taikinimo komisijos 
(darbo arbitražo, trečiųjų teismo) sprendimą.

Kyla klausimas, kodėl Lietuvoje yra numatyta dviejų rūšių materialinė 
atsakomybė?

Lyginant DĮK ir DK normas, reglamentuojančias darbuotojų materialinę 
atsakomybę, darytina išvada, kad naujo DK rengėjai perėmė iš DĮK nemažai 
analogiškų darbuotojų materialinės atsakomybės reglamentavimo principų, kaip 
antai: DĮK 143, 144, 248 straipsniai įtvirtina ribotąją darbuotojų atsakomybę, 
siedami ją su vidutiniu mėnesiniu darbo užmokesčiu. Kaip bendras principas 
įtvirtinta taisyklė, kad darbuotojai už žalą atsako materialiai tiesioginės tikrosios 
žalos dydžiu, bet ne daugiau kaip savo vidutiniu mėnesiniu uždarbiu (143 
straipsnis). Pareigūnui, kaltam dėl neteisėto atleidimo iš darbo, taikoma didesnė 
atsakomybė, tačiau žalos atlyginimas negali viršyti 3 mėnesinių pareigūno algų 
(248 straipsnis). Kaip matyti, pagal DK materialinė atsakomybė iki 6 vidutinių 
mėnesinių darbo užmokesčių taikoma tam tikriems asmenims: įmonės, struktūrinio 
padalinio vadovams ir kitiems pareigūnams. Pareigūno samprata numatyta DK 24 
straipsnyje: „Darbdaviams įmonėse pagal įstatymą arba įgaliojimus gali atstovauti 
ir kiti asmenys (administracija). Administraciją sudaro pareigūnai. Jie turi teisę 
pagal savo kompetenciją duoti privalomus vykdyti nurodymus sau pavaldiems 
darbuotojams.“ Antra, šie asmenys atsako, jeigu dėl jų kaltės kilo streikas arba jie 
nevykdė ar uždelsė vykdyti taikinimo komisijos (darbo arbitražo, trečiųjų teismo) 
sprendimą, arba pažeidė šio kodekso 83 straipsnio nuostatas. DK 83 straipsnis 
nustato darbdaviui draudžiamus atlikti veiksmus paskelbus streiką. Taigi didesnės 
materialinės atsakomybės nustatymas sietinas su tuo, kad darbuotojų streikas 
lemia didesnės žalos darbdaviui atsiradimą, todėl logiškai didinama ir darbuotojų 
atsakomybė. V. Nekrašo nuomone, tai sietina su šiurkščiu darbo įstatymų 
pažeidimu31.

Pagal neteisėto veiksmo ar neveikimo ir žalos santykį žala skirstoma į 
tiesioginę, t. y. realią žalą ir netiesioginę žalą – negautas pajamas. Darbo kodeksas 

31	 Lietuvos Respublikos darbo kodekso komentaras, Supra note 28, p. 161, 386, 390, 393, 397.



T. BAGDANSKIS. Darbuotojų materialinės atsakomybės instituto perspektyvos Lietuvoje

112

nustato, kad atlygintinos žalos dydį sudaro tiesioginiai nuostoliai ir negautos 
pajamos (DK 257 straipsnio 1 dalis). Tokiu reglamentavimu išplėstos darbuotojų 
atsakomybės ribos, nes pagal DĮK darbuotojai už žalą atsakė materialiai tiesioginės 
tikrosios žalos dydžiu. Tiesioginė (tikroji) žala – turto netekimas, turto vertės 
sumažėjimas, išlaidos, turėtos dėl turto atkūrimo ar naujo įgijimo32. Tiesioginė žala 
yra neteisėtų veiksmų tiesioginis rezultatas, kuris dažniausiai atsiranda iš karto, 
tiesiogiai veikiant objektą. Pavyzdžiui, darbuotojas iš įmonės kasos paima pinigų 
savo asmeninėms reikmėms ar sunaikina, sužaloja įmonės turtą. Netiesioginė žala – 
negautos pajamos, t. y. pajamos, kurių negaunama dėl padarytos žalos (pavyzdžiui, 
sugadinus stakles nepagamintas tam tikras produkcijos kiekis ir kt.)33. Ši žalos 
rūšis atsiranda kaip papildomas žalos tam tikram objektui padarymo rezultatas. 
LAT konstatavo, kad netiesioginiai nuostoliai (negautos pajamos), esantys viena iš 
sutartinės atsakomybės taikymo priemonių, atlyginami tik atsižvelgiant į jų buvimo 
realumą. Teisė nustato tik tai, kas yra įmanoma ir egzistuoja tikrovėje (lot. ius 
impossibilitum est non iuris)34.

2.2.	 Visiška darbuotojų materialinė atsakomybė

Visiška darbuotojų materialinė atsakomybė Lietuvoje suprantama kaip žalos 
atlyginimo, neribojant darbuotojo atlyginimo dydžiu, forma. Visiška materialinė 
atsakomybė gali būti taikoma tik DK nustatytais konkrečiais atvejais, kurių 
sąrašas yra galutinis. Beje, toks pats reglamentavimas buvo nustatytas ir DĮK 145 
straipsnyje. DĮK reglamentavimo ypatumas tas, kad kaip vienas iš atvejų, kada 
darbuotojai turėjo visiškai atlyginti žalą, buvo įvardytas atvejis, kai žala padaroma 
neatliekant darbinių pareigų (DĮK 145 straipsnio 1 dalies 7 punktas). Panašius 
atvejus nurodo DK 255 straipsnis, kuriame numatyta, kad darbuotojas privalo 
atlyginti visą žalą, jei: 1) žala padaryta tyčia; 2) žala padaryta jo nusikalstama 
veika, kuri yra konstatuota Baudžiamojo proceso kodekso nustatyta tvarka; 3) žala 
padaryta darbuotojo, su kuriuo sudaryta visiškos materialinės atsakomybės sutartis; 
4) žala padaryta prarandant įrankius, drabužius, apsaugos priemones, perduotas 
darbuotojui naudotis darbe, taip pat prarandant medžiagas, pusgaminius ar gaminius 
gamybos procese; 5) žala padaryta kitokiu būdu ar kitokiam turtui, kai už ją visiška 

32	 Lietuvos TSR darbo įstatymų kodekso komentaras, Supra note 29, p. 227, 393.
33	 Macijauskienė, R. Materialinės atsakomybės problemos darbo teisėje. Jurisprudencija, 2003, 

25(17): 83.
34	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2003 m. gruodžio 8 d. nutartis civilinėje byloje 

VĮ Valstybės turto fondas v. UAB „Bandužiai“, Nr. 3K-3-1177/2003.
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materialinė atsakomybė nustatyta specialiuose įstatymuose; 6) žala padaryta 
neblaivaus arba apsvaigusio nuo narkotinių ar toksinių medžiagų darbuotojo; 7) tai 
nustatyta kolektyvinėje sutartyje.

Galima teigti, kad esminė DK (palyginti su DĮK) įtvirtinta naujovė – tai 
galimybė reikalauti negautų pajamų ir nustatyti visišką darbuotojų atsakomybę 
kolektyvinės sutarties numatytais atvejais. Tokia nuostata Darbo kodeksas skatina 
socialinę partnerystę. Nustatoma nauja darbuotojų materialinės atsakomybės 
reglamentavimo taisyklė, pagal kurią visiškos materialinės atsakomybės taikymas 
gali būti nustatomas kolektyvine sutartimi. Pritartume doc. V. Nekrašo nuomonei, 
kad tokia nuostata yra būtina dėl galimos darbo specifikos, dažnai pasitaikančių 
tam tikru būdu padaromų žalos atvejų. DK leidžia nustatyti visiškos materialinės 
atsakomybės atvejus kolektyvinėje sutartyje, todėl tokių nuostatų įtvirtinimas 
nelaikytinas bloginančiu darbuotojų padėtį, tačiau jis turi atitikti protingumo, 
teisingumo, sąžiningumo principus (DK 4 straipsnio 4 dalis). Šia naujove 
pagrindžiamas materialinės atsakomybės kaip sutartinės atsakomybės pobūdis. Šiuo 
atveju siūlytume patikslinti DK ir numatyti, kad kaip tik šiais atvejais kolektyvinėje 
sutartyje turi būti nustatomas darbų ir pareigų, kai taikoma visiška atsakomybė, 
sąrašas.

Pabrėžtina, kad DĮK vartojamos sąvokos tam tikru atveju, manome, tiksliau 
ir geriau atitiko juridinės technikos taisykles. Pavyzdžiui, DK nustatyta visiškai 
atlyginama žala padaryta prarandant įrankius, drabužius, apsaugos priemones, 
perduotas darbuotojui naudotis darbe, taip pat prarandant medžiagas, pusgaminius 
ar gaminius gamybos procese. Darbuotojui naudotis darbe turi būti suteikiami 
įrankiai, drabužiai, apsaugos priemonės. Toks turtas darbuotojui duodamas dviem 
pagrindiniams tikslams: kad jis galėtų tinkamai atlikti pavestą darbą ir būtų 
aprūpintas reikiamomis priemonėmis, apsaugančiomis jo bei kitų asmenų sveikatą 
ir gyvybę darbe. Minėtu atveju kyla „įrankio“ ir „priemonės“ sąvokų atskyrimo 
problema, nes DK 256 straipsnis numato visiškos materialinės atsakomybės 
nuostatą, kai darbo priemonė perduodama naudotis darbe. Darbo kodekso komentare 
įrankiai apibrėžiami kaip visa instrumentika, be kurios normalus darbo procesas 
neįmanomas. Mūsų nuomone, tokia apibrėžtis per daug abstrakti, be to, ji įtvirtinta 
tik DK komentare35, kuris nėra oficialus teisės šaltinis. Kyla klausimas, pavyzdžiui, 
ar programuotojui perduotas naudotis kompiuteris bus įrankis, o automobilis važinėti 
į darbą – priemonė? Tačiau tokiu atveju automobilis turėtų būti laikomas vairuotojo 
įrankiu, todėl dėl jo nereikėtų sudarinėti visiškos materialinės atsakomybės sutarties. 
Manytume, kad įrankis nuo priemonės galėtų skirtis funkcine paskirtimi: priemonės 
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funkcija darbui atlikti yra pagalbinė, o įrankio – tiesioginė, nes be įrankio darbas 
visai negalėtų būti atliktas. Tačiau DĮK 145 straipsnyje „turto ir kitų vertybių“ 
sąvoka vartojama tiek kai sudaroma visiškos materialinės atsakomybės sutartis 
(DĮK 145 straipsnio 1 dalies 1 punktas), tiek kai turtą ir kitas vertybes darbuotojas 
yra gavęs atsiskaitytinai arba pagal kitus vienkartinius dokumentus (DĮK 145 
straipsnio 1 dalies 2 punktas).

2.3.	 Darbuotojo padarytos žalos išieškojimas

Darbdavio nurodymas išieškoti šią žalą gali būti priimamas ne vėliau kaip 
per vieną mėnesį nuo žalos paaiškėjimo dienos (DK 258 straipsnio 2 dalis). Tokio 
sprendimo priėmimo terminas, palyginti su DĮK, kuriame buvo numatytos tik  
dvi savaitės, pailgėjo iki vieno mėnesio. Sutinkame su V. Nekrašo nuomone, kad 
naujas pailgintas terminas duoti nurodymą išskaityti žalą geriau atitinka darbdavio 
interesus, nes leidžia jam be skubos su darbuotoju ir kitais asmenimis išsiaiškinti 
žalos dydį ir jos padarymo aplinkybes. Antra vertus, nepažeidžiami ir darbuotojo  
interesai, nes per ilgesnį laiką jis gali geriau parengti prieštaravimus atlikti  
išskaitymą36. Autoriaus nuomone, tokia darbdaviui numatyta lengvatinė žalos 
išieškojimo tvarka vertintina teigiamai, nes greičiau išsprendžiamas žalos 
atlyginimo klausimas, tačiau ji būtų veiksmingesnė, jei darbdavio rašytiniu 
nurodymu išieškomos žalos dydis būtų siejamas su Darbo kodekso 254 straipsnyje 
įtvirtintu ribotos atsakomybės dydžiu. Išieškoti žalą darbdavio nurodymu negalima, 
jei atlygintina žala viršija darbuotojo vidutinį mėnesinį darbo užmokestį (DK 258 
straipsnio 1 dalis). DK 254 straipsnis nustato, kad darbuotojas privalo atlyginti visą 
padarytą žalą, bet ne didesnę kaip trijų jo vidutinių mėnesinių darbo užmokesčių 
dydžio (kai kalbama apie ribotąją materialinę atsakomybę). Todėl siūlome keisti 
Darbo kodekso 258 straipsnio 1 dalį nustatant, kad „Darbuotojo padaryta ir 
jo gera valia šalių susitarimu natūra arba pinigais neatlyginta žala neviršijant jo 
trijų vidutinių mėnesinių darbo užmokesčių gali būti išskaitoma iš darbuotojui 
priklausančio darbo užmokesčio darbdavio rašytiniu nurodymu“. Padarius tokį 
pakeitimą, mėnesinė išskaita iš darbuotojo darbo užmokesčio nepadidėtų. DK 225 
straipsnyje įtvirtinta nuostata, kad kaskart išmokant darbo užmokestį bendras visų 
išskaitų dydis negali viršyti 20 procentų, o išieškant dėl sveikatos sužalojimo ar 
gyvybės atėmimo padarytos žalos atlyginimą ir dėl tyčinio nusikaltimo padarytos 
žalos atlyginimą – 50 procentų darbuotojui išmokėtino darbo užmokesčio. Tuo 
atveju, jei išieškoma pagal kelis vykdomuosius dokumentus, darbuotojui turi 
būti paliekama 50 procentų išmokėtino darbo užmokesčio (DK 225 straipsnio  
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2 dalis). Manytume, kad reikia patikrinti normas, susijusias su išskaitomis, kai 
darbo santykiai pasibaigia. Šiuo atveju DK specialių taisyklių nenumato, tačiau 
padėtis ypatinga: darbo teisinių santykių subjektai skiriasi, vadinasi, ir išskaitų 
tvarka turėtų būti kitokia, – leidžianti kiek įmanoma išvengti tolesnio bylinėjimosi 
dėl žalos atlyginimo.

2.4.	 Neturtinės žalos atlyginimas

Viena iš esminių DK įtvirtintų naujovių yra neturtinės žalos atlyginimas. Pagal 
Darbo kodekso 250 straipsnį, darbo sutarties šalys privalo atlyginti viena kitai 
padarytą neturtinę žalą. Jos dydį kiekvienu atveju nustato teismas, vadovaudamasis 
Civiliniu kodeksu. CK 6.250 straipsnis apibrėžia, kad neturtinė žala yra asmens 
fizinis skausmas, dvasiniai išgyvenimai, nepatogumai, dvasinis sukrėtimas, 
emocinė depresija, pažeminimas, reputacijos pablogėjimas, bendravimo galimybių 
sumažėjimas ir kita, teismo įvertinta pinigais. Neturtinė žala atlyginama tik įstatymų 
nustatytais atvejais. Neturtinė žala atlyginama visais atvejais, kai ji padaryta dėl 
nusikaltimo asmens sveikatai ar dėl asmens gyvybės atėmimo bei kitais įstatymų 
nustatytais atvejais. Įsigaliojus CK Lietuva tapo viena iš nedaugelio valstybių, kurių 
įstatymuose pateikiama neturtinės žalos samprata35. Darbo sutarties šalių pareiga 
atlyginti neturtinę žalą prieš priimant Darbo kodeksą nebuvo numatyta teisės 
aktuose ir dėl to negalėjo būti įgyvendinama, nors praktikoje pasitaikė atvejų, kai 
šalys reikalavo atlyginti neturtinę žalą, kylančią iš darbo teisinių santykių. LAT 
yra pabrėžęs, kad darbo teisinių santykių subjektai įgyvendindami savo teises ir 
vykdydami pareigas turi laikytis įstatymų, gerbti bendro gyvenimo taisykles bei 
veikti sąžiningai, laikytis protingumo, teisingumo ir sąžiningumo principų (DK 
35 straipsnio 1 dalis). Jeigu darbdavys savo teises įgyvendina nesilaikydamas šių 
nuostatų arba neteisėtai atlieka veiksmus ir dėl to darbuotojui padaroma neturtinė 
žala – jis patiria fizinį skausmą, dvasinių išgyvenimų, nepatogumų, dvasinį 
sukrėtimą, emocinę depresiją, pažeminimą, pakenkiama jo reputacijai, sumažėja 
bendravimo galimybės ir kt., tai gali būti darbdavio prievolės atlyginti darbuotojui 
padarytą neturtinę žalą atsiradimo pagrindas (DK 1 straipsnio 1 dalis, 248 straipsnio 
4 punktas, 250 straipsnis, CK 1.1 straipsnio 3 dalis, 6.250 straipsnis)36.

35	 Cirtautienė, S. Neturtinės žalos atlyginimas kaip neturtinių vertybių gynimo būdas. 
Jurisprudencija, 2005, 71(63): 8.

36	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2005 m. kovo 9 d. nutartis civilinėje byloje A. K.  
v. Kauno miesto savivaldybės administracijos Socialinių reikalų departamento Kūno kultūros 
ir sporto skyriaus sporto mokykla ,,Marva“, Nr. 3K-3-164/2005.
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3.	 Teisinio reglamentavimo problemos ir perspektyvos 

Darbuotojui taikoma visiška materialinė atsakomybė, jei darbdavys su juo 
sudaro rašytinę visiškos materialinės atsakomybės sutartį. Svarbu tai, kad tokia 
sutartis gali būti sudaroma ne su visais darbuotojais, o tik su tais, kurie nurodyti DK 
256 straipsnyje: kuriems yra sukakę daugiau nei aštuoniolika metų, kurių darbas 
yra tiesiogiai susijęs su materialinių vertybių saugojimu, priėmimu, išdavimu, 
pardavimu, pirkimu, gabenimu, ar dėl priemonių, perduotų darbuotojui naudotis 
darbe. DK 256 straipsnio 1 dalis nustato, kad „Konkrečių darbų ir pareigų sąrašas 
nustatomas kolektyvinėje sutartyje, o kai jos nėra, – darbo tvarkos taisyklėse“37. Ši 
sutartis įforminama raštu. Joje turi būti nustatyta, už kokias materialines vertybes 
darbuotojas prisiima visišką materialinę atsakomybę ir kokius įsipareigojimus 
prisiima darbdavys, užtikrindamas sąlygas, kad žala neatsirastų. Anksčiau (iki 
2014-07-01) galiojusi DK 256 straipsnio 1 dalies redakcija nustatė, kad „konkrečių 
darbų ir pareigų sąrašas nustatomas kolektyvinėje sutartyje“. Manytume, kad 
visiška materialinė atsakomybė dirbant DK 256 straipsnyje nustatytus darbus 
(tiesiogiai susijusius su materialinių vertybių saugojimu, priėmimu, išdavimu, 
pardavimu, pirkimu, gabenimu, ir dėl priemonių, perduotų darbuotojui naudotis 
darbe), esant sudarytai visiškos materialinės atsakomybės sutarčiai, tačiau kai nėra 
sudarytos kolektyvinės sutarties ir (ar) nėra numatyta darbo tvarkos taisyklėse, vis 
tiek turėtų būti taikoma. Vien tik kolektyvinės sutarties buvimas ar nebuvimas, 
sąrašo darbo tvarkos taisyklėse buvimas ar nebuvimas negali nulemti asmenų, 
dirbančių su materialinėmis vertybėmis, atsakomybės. Tai pažeistų protingumo ir 
teisingumo principus. Be to, kyla klausimas, – jei įmonėje dirba trys darbuotojai, 
tai ar tam, kad būtų taikoma visiška materialinė atsakomybė, būtina kolektyvinė 
sutartis ar to numatymas darbo tvarkos taisyklėse? Pagal LAT praktiką, visiškai 
materialinei darbuotojų atsakomybei kilti nebūtina, kad darbdavys turėtų veikiančią 
kolektyvinę sutartį ir kad joje būtų numatytas atitinkamas pareigų sąrašas. DK 256 
straipsnio 1 dalyje nurodoma, kad visiškos materialinės atsakomybės sutartis gali 
būti sudaroma su darbuotojais, kurių darbas yra tiesiogiai susijęs su materialinių 
vertybių saugojimu, priėmimu, išdavimu, pardavimu, pirkimu, gabenimu, ir dėl 
priemonių, perduotų darbuotojui naudotis darbe. Byloje nustatyta, kad kasatorius 
pas atsakovą dirbo vadybininku ir jo darbas buvo tiesiogiai susijęs su materialinių 
vertybių priėmimu bei išdavimu. Esant tokiam darbo pobūdžiui, darbdavys pagrįstai 

37	 Lietuvos Respublikos darbo kodekso 24, 99, 147, 175, 202, 212 ir 256 straipsnių pakeitimo 
įstatymas. TAR, 2014-06-11, Nr. 07395.
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su darbuotoju sudarė visiškos materialinės atsakomybės sutartį38. Kitoje byloje LAT 
nurodė, kad darbuotojų materialinės atsakomybės paskirtis yra užtikrinti galimos 
darbdavio materialinės žalos atlyginimą, todėl natūralu, kad šia sutartimi siekiama 
apginti visų pirma darbdavio interesus. Bylą nagrinėję teismai pagrįstai konstatavo, 
kad ginčijamoje sutartyje greta darbuotojų pareigų yra nustatytos ir darbuotojų 
teisės bei paties darbdavio pareigos, susijusios su materialinių vertybių išsaugojimu, 
jų kontrole ir pan., todėl nėra pagrindo pripažinti, kad sutartyje yra pažeista sutarties 
šalių teisių ir pareigų pusiausvyra39. Mūsų nuomone, pareigų ir darbų sąrašas 
turėtų būti numatytas tik tais atvejais, kai kolektyvine sutartimi nustatomi įstatyme 
nenumatyti visiškos materialinės atsakomybės atvejai (pagal DK 255 straipsnio  
1 dalies 7 punktą), todėl siūlytume atitinkamai pakeisti Darbo kodeksą.

4.	 Dėl atsakomybės už komercinės paslapties atskleidimą

Manome, kad tikslinga atskirai aptarti darbuotojo atsakomybę, susijusią 
su komercinės paslapties atskleidimu. CK 1.116 straipsnio 1 dalis nustato, kad 
informacija laikoma komercine (gamybine) paslaptimi, jeigu turi tikrą ar potencialią 
komercinę (gamybinę) vertę dėl to, kad jos nežino tretieji asmenys ir ji negali būti 
laisvai prieinama dėl šios informacijos savininko ar kito asmens, kuriam savininkas 
ją yra patikėjęs, protingų pastangų išsaugoti jos slaptumą. Minėto straipsnio  
3 dalyje nustatyta, kad pareigą atlyginti padarytus nuostolius taip pat turi 
darbuotojai, kurie pažeisdami darbo sutartį atskleidė komercinę (gamybinę) paslaptį.  
A. Taminsko nuomone, šiuo atveju taikomos CK, o ne darbo teisės normos40. 
Lietuvos Respublikos konkurencijos įstatymas41 taip pat įpareigoja darbuotojus 
saugoti komercines paslaptis. Šio įstatymo 16 straipsnio 4 dalyje numatyta, kad 
asmenys, kuriems komercinė paslaptis tapo žinoma dėl jų darbo ar kitokių sutartinių 
santykių su ūkio subjektu, gali naudoti šią informaciją praėjus ne mažiau kaip 
vieniems metams nuo darbo ar kitokių sutartinių santykių pasibaigimo, jeigu 
įstatymuose ar sutartyje nenumatyta kitaip. Atsižvelgdami į tai, kad DK nustatyta, 
jog visiška materialinė darbuotojo atsakomybė gali būti numatyta specialiuose 

38	 LAT Civilinių bylų skyriaus 2006 m. balandžio 12 d. nutartis civilinėje byloje A. S. v. UAB 
„Atridas“, Nr. 3K-3-279/2006.

39	 LAT Civilinių bylų skyriaus 2005 m. rugsėjo 14 d. nutartis civilinėje byloje I. S. v. Utenos 
rajono vartotojų kooperatyvas, Nr. 3K-3-396/2005.

40	 Lietuvos Respublikos civilinio kodekso komentaras. Pirmoji knyga. Bendrosios nuostatos. 
Vilnius: Justitia, 2001, p. 238–239.

41	 Lietuvos Respublikos konkurencijos įstatymas. Valstybės žinios, 1999, Nr. 30-856.
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įstatymuose (DK 255 straipsnio 1 dalies 5 punktas), taip pat į tai, kad pagal CK 1.116 
straipsnio 2 dalį informacija, kuri yra komercinė (gamybinė) paslaptis, ginama šio 
kodekso nustatytais būdais, manome, kad būtų tikslinga papildyti DK 255 straipsnį 
ir nustatyti, kad darbuotojas, atskleidęs komercinę (gamybinę) paslaptį, privalo 
atlyginti visą žalą.

5.	 Vadovo atsakomybės problema

Mūsų nuomone, nustatyti visišką atsakomybę vadovui būtina; tai pagrindžia 
ir reikalauja vadovo fiduciarinių (pasitikėjimo) pareigų, bendrovės ir vadovo kaip 
valdymo organo santykių pobūdis. Teismų praktika patvirtino, kad vadovo ir 
bendrovės santykiams būdingi tam tikri ypatumai. Lietuvos Aukščiausiasis Teismas 
nustatė, kad „pirma, tai yra atstovavimo santykiai, kuomet administracijos vadovui, 
kaip bendrovės įgaliotiniui, pavedama veikti bendrovės vardu ir savo veiksmais 
sukurti bendrovei teises ir pareigas; antra, administracijos vadovas teikia tam tikras 
intelektines paslaugas, t. y. užtikrina kasdieninį bendrovės funkcionavimą ir jos 
reikalų tvarkymą; trečia, administracijos vadovo veikla yra jo profesinė veikla 
ir pragyvenimo šaltinis, t. y. administracijos vadovo ir bendrovės santykiams 
būdingas darbuotoją ir darbdavį siejančio darbo santykio elementas“. Teisėjų 
kolegija konstatavo, kad administracijos vadovo ir bendrovės santykiai iš esmės yra 
pavedimo teisiniai santykiai. Iš to darytina išvada, kad teismų praktika pripažįsta, 
jog nustatant įmonės vadovo atsakomybę įmonei, jos dalyviams (akcininkams) 
arba tretiesiems asmenims reikia vadovautis civilinę atsakomybę reguliuojančiomis 
normomis, kurios įtvirtina visiško žalos atlyginimo principą. Kita Lietuvos 
Aukščiausiojo Teismo nutartimi taip pat pripažįstama, kad vadovų atsakomybės 
už jų padarytą žalą bendrovei teisiniai santykiai priklauso civilinės teisės 
reguliavimo sferai42. Pagal CK 2.87 straipsnio 7 dalį: „Juridinio asmens valdymo 
organo narys, nevykdantis arba netinkamai vykdantis pareigas, nurodytas šiame 
straipsnyje ar steigimo dokumentuose, privalo padarytą žalą atlyginti juridiniam 
asmeniui visiškai, jei įstatymai, steigimo dokumentai ar sutartis nenumato kitaip.“ 
Nevykdantis pareigų ar netinkamai jas vykdantis juridinio asmens valdymo organo 
narys privalo atlyginti juridiniam asmeniui visą padarytą žalą. Šios taisyklės išimtis 
gali nustatyti įstatymai, steigimo dokumentai, taip pat sutartis, sudaryta su juridinio 
asmens valdymo organu. Tai gali būti tiek darbo sutartis, jeigu valdymo organo 

42	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2001 m. lapkričio 28 d. nutartis civilinėje byloje 
AB „Laivitė“ v. G. R., Nr. 3K-3-1203/2001.
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narį ir juridinį asmenį sieja darbo santykiai, tiek sudaryta atskira asmens narystės 
valdymo organuose sutartis43. Šiame straipsnyje įtvirtinta, kad vadovui kaip valdymo 
organo nariui taikoma visiška atsakomybė, jeigu išimčių nenumato kiti įstatymai. 
Lietuvos Respublikos akcinių bendrovių įstatyme (toliau – ABĮ) nustatyta, kad su 
bendrovės vadovu gali būti sudaryta jo visiškos materialinės atsakomybės sutartis. 
Vadovaujantis nuostata, kad vadovo ir bendrovės santykiai yra civiliniai, vadovo 
santykius su bendrove turėtų reglamentuoti civilinė sutartis, kurioje galėtų būti 
aptartos ir atsakomybės sąlygos. Tačiau ABĮ vadovo atsakomybei reglamentuoti, 
mūsų nuomone, nepagrįstai pasitelkia darbo teisės kategoriją – visiškos materialinės 
atsakomybės sutartį. Manytume, kad visiška vadovo atsakomybė turėtų būti 
pagrindinis principas, todėl siūlytume panaikinti DK 85 straipsnio 4 dalies nuostatas, 
numatančias ribotą vadovų atsakomybę.

Vadovo, kaip darbuotojo, visiškos materialinės atsakomybės taikymo praktiką 
iš esmės suformavo teismai. Pagal Lietuvos Aukščiausiojo Teismo išaiškinimus, 
vadovas veikia „vidinių“ ir „išorinių“ santykių srityse: „išorinių“ santykių (pvz., 
pasirašant sutartį juridinio asmens vardu) atveju taikoma civilinė atsakomybė,  
o „vidinių“ (pvz., neužtikrinus turto saugumo įmonėje) – materialinė atsakomybė44. 

Taigi atsižvelgiant į aptartas tiek teorines, tiek praktines DK normų aiškinimo 
ir taikymo problemas darytina išvada, kad materialinės atsakomybės darbo 
teisėje institutas yra aktualus tiek mokslinių tyrinėjimų, tiek praktinio normų 
aiškinimo ir taikymo dalykas. Taip pat pastebėtina, kad darbuotojų atsakomybę 
reglamentuojančios normos pastaruoju metu keičiamos, o naujam reglamentavimui 
didelę įtaką daro ankstesnis materialinės atsakomybės reglamentavimas.

6.	 Darbuotojų materialinės atsakomybės instituto perspektyvos 
Lietuvoje

Lietuvos Respublikos socialinės apsaugos ir darbo ministerijos užsakymu 
Vilniaus universiteto, Mykolo Romerio universiteto ir Socialinių tyrimų centro 
konsorciumas mokslinių tyrimų pagrindu kuria darbo santykių ir valstybinio 
socialinio draudimo teisinį administracinį modelį (toliau – socialinis modelis). 
Projekto tikslas – tobulinti darbo rinką ir socialinę apsaugą reglamentuojančius teisės 
aktus taip, kad būtų didinamas užimtumas, gerinamas darbo santykių reguliavimas, 

43	 Lietuvos Respublikos Civilinio kodekso komentaras. Antroji knyga, Asmenys. Bartkus, G.,  
et al. Vilnius: Justitia, 2002, p. 194–195.

44	 LAT išplėstinės teisėjų kolegijos 2009 m. lapkričio 20 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-7-
444/2009.
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skatinamos investicijos ir darbo vietų kūrimas. Mokslininkų grupei, kuriančiai 
Lietuvos socialinį modelį, pavestos net 55 atskiros veiklos (atlikti nacionalinės 
ir užsienio šalių gerosios praktikos analizę, identifikuoti esančių priemonių 
tikslingumo ir efektyvumo problemas ir pasiūlyti jų sprendimo būdus), apimančios 
skirtingas socialinės politikos sritis: užimtumą, darbo politiką ir socialinį draudimą. 
Rezultatas bus naujas Darbo kodeksas, šiuolaikiškai ir progresyviai reguliuojantis 
darbo santykius45. Kalbant apie materialinę darbuotojų ir darbdavių atsakomybę 
rengiamo Darbo kodekso kontekste, įžvelgtina tendencija mažinti specialiųjų 
taisyklių apimtį, paliekant ginčą nagrinėjančiam organui spręsti žalos atlyginimo 
klausimą remiantis kodekse nustatytas principais, kaip antai nustatant atlygintinos 
žalos dydį; be kita ko, atsižvelgiama:

1) 	 į turto vertę atskaičiavus nusidėvėjimą ir natūralų sumažėjimą bei turėtas 
išlaidas (tiesioginius nuostolius);

2) 	 į faktą, kiek kilusi žala yra būdinga darbdavio veiklai, ir į komercinę bei 
gamybinę riziką, kuri tenka darbdaviui;

3) 	 į žalą padariusios šalies kaltės laipsnį ir veiksmus siekiant išvengti žalos 
atsiradimo;

4) 	 į kitos šalies kaltę ar atsakomybę dėl padaryto pažeidimo, dėl kurio kilo 
žala.

Darbo ginčą nagrinėjantis organas gali sumažinti atlygintinos žalos dydį 
atsižvelgdamas į darbuotojo turtinę padėtį, išskyrus atvejus, kai žala padaroma tyčia. 
Tam tikram darbuotojui dėl jo turtinės padėties sumažinamas žalos atlyginimas 
negali būti pagrindas padidinti atlygintiną žalą kitiems grupinės atsakomybės 
dalyviams. 

Svarbi naujojo reglamentavimo perspektyva yra susijusi su neturtinės žalos 
priteisimo „atgrasymo aspektu“: jei darbo sutarties šalis padarė kitai šaliai neturtinės 
žalos, ji turi būti atlyginama bendrais pagrindais. Neturtinės žalos atlyginimas taip 
pat turi atgrasyti darbdavį nuo tokio pobūdžio darbo teisės pažeidimų padarymo 
ateityje. Tokia nuostata susijusi su tuo, kad tam tikrais pažeidimų, kai atlyginama 
tik turtinė žala, atvejais neadekvačiai ginama nukentėjusioji pusė (pvz., mobingo 
atvejai ir kt.)46.

45	 Darbo santykių ir valstybinio socialinio draudimo teisinis administracinis modelis 
[interaktyvus]. [žiūrėta 2014-03-11]. <http://www.socmodelis.lt/category/naujienos/>. 

46	 Pastaba: straipsnio autorius yra Darbo kodeksą rengiančios mokslininkų grupės narys.

<http://www.socmodelis.lt/category/naujienos/>
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Išvados

1.	 Darbo teisinių santykių pobūdis lemia, kad darbuotojo atsakomybei, 
kylančiai dėl su darbo veikla susijusios žalos padarymo, būtina nustatyti 
specialias taisykles. Jos nustatomos dviejų socialinių partnerių – darbdavių 
ir darbuotojų – kompromiso būdu, siekiant išvengti vienos darbo santykių 
šalies nepagrįsto dominavimo ir kitos šalies priklausomybės. Nustatant 
specialiąsias materialinės atsakomybės taisykles ribojama darbuotojo 
turtinė atsakomybė, darbdaviui tenka darbuotojo neatlygintos žalos dalis. 
Materialinės atsakomybės specifika iš esmės yra nulemta darbuotojų 
apsaugos intereso. Darbuotojo naudai taikoma visiško žalos atlyginimo 
principo išimtis pateisinama socialinio kompromiso siekimu, protingumo 
ir sąžiningumo principų taikymu bei siekiu išvengti nepriimtinų ir sunkių 
padarinių žalą padariusiam darbuotojui.

2.	 Tam tikri senojo Darbo įstatymo kodekso darbuotojų materialinės 
atsakomybės reglamentavimo principai tapo Lietuvos Respublikos 
darbo kodekse pradėto materialinės atsakomybės sisteminimo pagrindu. 
Materialinė atsakomybė, atsižvelgiant į jos skirstymą į darbdavių 
materialinę atsakomybę darbuotojams ir darbuotojų materialinę 
atsakomybę darbdaviams, individualizuojama specifiniu žalos atlyginimo 
ir nustatymo dydžiu bei tvarka. Materialinės atsakomybės institutui 
pastaruoju metu būdingas derinimas prie dinamiškos ir besikeičiančios 
ekonominės bei socialinės aplinkos, stiprinant darbo teisinių santykių 
subjektų teisių ir teisėtų interesų garantijas, užtikrinant veiksmingesnį 
žalos atlyginimo mechanizmą. Teismų praktika ir teisės doktrina kaip 
papildomas materialinės atsakomybės šaltinis atskleidžia teisinio 
reglamentavimo problemas, padeda aiškinti teisės normas, tinkamai jas 
taikyti bei teikti pasiūlymus DK normoms tobulinti:
2.1.	 siekiant sistemiškai suderinti Darbo kodekse numatomas visiškos 

materialinės atsakomybės sutarties sudarymo sąlygų nuostatas ir 
išspręsti praktikoje kylančias taikymo problemas, siūlytina panaikinti 
Darbo kodekso 256 straipsnio 1 dalies nuostatą dėl visiškos 
materialinės atsakomybės sutarties sudarymo, kad konkretūs darbai 
ir pareigos nustatomos kolektyvinėje sutartyje, o kai jos nėra – darbo 
tvarkos taisyklėse;

2.2.	 atsižvelgiant į konfidencialios informacijos svarbą verslui, papildyti 
DK 255 straipsnį nustatant, kad atskleidęs komercinę (gamybinę) 
paslaptį darbuotojas privalo atlyginti visą žalą;
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2.3.	 atsižvelgiant į tai, kad juridinio asmens vienasmenio valdymo organo 
(vadovo) pareigų apimtis ir taikomi veiklos principai skiriasi nuo kitų 
darbuotojų, o vadovui taikytinas visiškos atsakomybės principas, 
padaryti atitinkamus pakeitimus Darbo kodekse nustatant, kad 
vienasmenis valdymo organas (vadovas) atsako už žalą visiškai, taip 
pat Lietuvos Respublikos akcinių bendrovių įstatyme panaikinant 
nuostatas, kad su bendrovės vadovu gali būti sudaroma visiškos 
materialinės atsakomybės sutartis;

2.4.	 panaikinti DK 85 straipsnio 4 dalies nuostatas, numatančias specialią 
ribotąją vadovų atsakomybę;

2.5.	 nustatyti atskiras žalos išskaitymo iš darbuotojui mokėtinų sumų 
taisykles, kai darbo santykiai baigiasi;

2.6.	 suteikti teisę darbo ginčų komisijoms priteisti neturtinę žalą, jei 
neturtinės žalos atlyginimas susijęs su darbo ginčų komisijos 
nagrinėjamais kitais reikalavimais.

3.	 Naujai rengiamo Darbo kodekso tendencijos yra mažinti specialiųjų 
taisyklių apimtį, paliekant ginčą nagrinėjančiam organui spręsti žalos 
atlyginimo klausimą remiantis kodekse nustatytais principais.

PERSPECTIVES OF EMPLOYEES LIABILITY  
INSTITUTE IN LITHUANIA

TOMAS BAGDANSKIS

Vilnius University, Lithuania

Summary. The adoption of the Labour Code of the Republic of Lithuania 
(came into force on 1 January, 2003) was very important part of labour law reform. 
Labour code has prompted inevitable changes in the regulation of indemnification 
and has established on the level of law the institute of material liability encompass 
the employer’s liability to the employee and employee’s liability to the employer. The 
Code of Labour Laws adopted in 1972 and valid until the adoption of the Labour Code 
regulated material liability of workers and employees, leaving the definition of material 
liability concept for the law doctrine and court practice. Therefore when making labour 
law reforms the conditions of material liability as well as principle aspects of the 
application of material liability were established in the Labour Code, and a totally 
new method for the defense of violated rights was introduced – i.e. the right to claim 
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for the indemnification resulting from legal relationship between the employer and 
the employee. However, having analyzed the stipulations of the Labour Code one can 
observe that certain problems of material liability have remained unsolved in labour 
law. Moreover, determination of other possible methods of indemnification has resulted 
in many ambiguities in practice due to their relations to material liability.

The urgency of the topic lies in the need to disclose and analyze the current method 
of material liability regulation in Lithuania, when material liability is considered as an 
independent type of liability and is regulated by the law. Another aspect determining the 
urgency of the the topic is the need to estimate whether the current legal regulation of 
material liability corresponds to the social changes in the market, whether it ensures 
the social compromise between employees and employers with different interests, and 
whether it allows the parties themselves to determine liability rules on the basis of the 
agreement. It is particularly important to find out that the draft of the new Labour code 
is prepared, in which many rules of material liability institute are changed.
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Reikšminiai žodžiai: darbo ginčai, ginčai dėl materialinės atsakomybės, ginčai dėl darbo 
užmokesčio ir kitų nepriemokų, darbo ginčų komisija, ikiteisminė ir teisminė praktika, teisiniai 
terminai, individualūs darbo ginčai ir kolektyvinių interesų apsauga.

Įvadas

Lietuvos Respublikos darbo teisės reforma, prasidėjusi po Nepriklausomybės 
atkūrimo, tolydžio įgauna nuolatinio vyksmo pobūdį ir nesirengia ilgėliau stabtelėti. 
Be to, reforma aklai nekopijuoja kitose, visų pirma Europos Sąjungos, valstybėse 
egzistuojančių darbo teisinių santykių modelių, o siekia savų tikslų ir vadovaujasi 
originalia logika. Nesunku pastebėti, kad atskiri darbo teisės institutai plėtojami pagal 
savitą scenarijų, sudarydami prielaidas kilti tam tikrai disharmonijai pačios sistemos 
viduje. Visų pirma tai sietina su darbo ginčų institutu1. Šio instituto išskirtinumas, 
savotiškas dualizmas yra tarsi užkoduotas pačioje jo prigimtyje: Lietuvos Respublikos 
darbo kodekso (toliau – DK) X skyrius skirtas kolektyviniams darbo ginčams 
reglamentuoti, o to paties kodekso XIX skyrius – individualiam darbo ginčui2. Be 
to, individualių darbo ginčų nagrinėjimą taip pat reguliuoja Lietuvos Respublikos 
civilinio proceso kodekso (toliau – CPK) XX skyrius „Darbo bylų nagrinėjimo 
ypatumai“3. Deja, „susikalbėjimo“ tarp atskirų kodeksų skyrių stinga, todėl prireiks 
daugiau pastangų ir sąnaudų vienodai teismų praktikai formuoti, kartu stebint, kad 
teisėkūros tikslumo trūkumas nesukeltų nepageidautinų teisės taikymo padarinių. 

Pavyzdžių paieškokime remdamiesi darbo teisės sistemos tyrimais. Dabar 
galiojančio DK X skyrius vadinasi „Kolektyvinių darbo ginčų reglamentavimas“, 
o DK XIX skyrius – „Individualus darbo ginčas“. Visiškai neaišku, kodėl 
pavadinimuose vartojamas skirtingas skaičius: daugiskaita ir vienaskaita? Kodėl 
vieni ginčai „reglamentuojami“, o kiti tik šiaip įvardijami? Gal tai reiškia, kad 
valstybė numato skirtingą poveikį atskiroms darbo ginčų kategorijoms? Kodėl CPK 
XX skyriuje visai nevartojama „darbo ginčo“ apibrėžtis? Juk DK XIX skyriuje 
„darbo ginčas“, „byla“ ir „prašymas“ vartojami kaip sinonimai (žr., pvz., DK  290, 
291 ir 292 straipsnių dispozicijas).

Autoriaus nuomone, DK taip pat nepakankamai nuosekliai ir logiškai 
vartojamos „skundo“ ir „ieškinio“ teisinės sąvokos (DK 296 straipsnis). 

1	 Žr. plačiau: Bužinskas, G. Europos Sąjungos valstybių nacionalinės teisės įtaka Lietuvos 
Respublikos darbo ginčų instituto reformai. Jurisprudencija, 2013, 20(3): 1153–1173.

2	 Lietuvos Respublikos darbo kodeksas. Valstybės žinios, 2002, Nr. 64-2569.
3	 Lietuvos Respublikos civilinio proceso kodeksas. Valstybės žinios, 2002, Nr. 36-1340.
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Vadovaujantis CPK logika, šios sąvokos yra savarankiškos, autonomiškos ir viena 
kitos neinspiruojančios (pvz., CPK 411, 510 ar 511 straipsniai). Akivaizdu, kad 
CPK nuostatų nepaisoma ir DK 289 straipsnio 2 dalyje apibrėžiant prašymą darbo 
ginčų komisijai ir jo rekvizitus. Pirmasis rekvizitas įvardijamas kaip „ieškovas“. 
Kyla pagrįstas klausimas, ar tai tas pats subjektas, kuris pateikia prašymą? Ar 
loginio, sisteminio ar teleologinio metodų taikymas užtikrins teisingą atsakymą? 
Tikėtina, kad geriausiu atveju – tik profesionalui, o juk darbo ginčų komisija turi 
būti prieinama ir pasiekiama bet kuriam darbuotojui ar darbdaviui.

1.	 Ginčų dėl šalių materialinės atsakomybės reglamentavimo 
naujovės

Šiame straipsnyje siekiama parodyti, kaip teisėkūros netolygumai daro poveikį 
ir trukdo harmonizuoti ikiteisminę bei teismų praktiką. Ikiteisminę praktiką 
sistemiškai apibendrinti tapo įmanoma tik po 2013 m. sausio 1 d., pakeitus darbo 
ginčų komisijų formavimo tvarką. Įmonėse, įstaigose ir organizacijose veikusių 
darbo ginčų komisijų veikla nebuvo nei koordinuojama, nei apibendrinama ar 
sisteminama. Todėl publikacijų tuo klausimu iki 2013 m. visai mažai. Nors darbo 
ginčų komisija jau dešimtmečius yra privaloma ikiteisminė individualių darbo 
ginčų nagrinėjimo institucija, tačiau praėjusio šimtmečio paskutiniaisiais metais 
dažnoje civilinėje byloje visai nebūta duomenų apie tai, ar ieškovas pasinaudojo, 
ar nepasinaudojo privaloma išankstine ginčo nagrinėjimo tvarka. Be to, ieškovas 
galėjo būti tik darbuotojas. Todėl po 2013-ųjų ikiteisminę procedūrą reikėjo kurti 
beveik iš naujo.

Ikiteisminės ir teisminės darbo ginčų praktikos suderinimo poreikį lemia ir tai, 
kad teritorinės darbo ginčų komisijos savo teisine prigimtimi supanašėjo su teismais 
ir tapo savotišku kvaziteismu, galinčiu taikyti net procesines normas (tiesa, mutatis 
mutandis sąlygomis).

Taigi tik praėjus dešimtmečiui po Darbo kodekso įsigaliojimo atsirado galimybė 
ir poreikis kanonizuoti ikiteisminę ir teisminę darbo ginčų praktiką, siekiant 
sumažinti neteisėtų ir nepagrįstų sprendimų skaičių ir kartu geriau užtikrinti darbo 
teisinių santykių subjektų teisių ir interesų gynimą.

Šis straipsnis yra bene pirmasis bandymas sistemiškai ir metodiškai išnagrinėti 
paminėtas problemas bei paskatinti mokslinę polemiką šiuo klausimu. Teisės šaltinių, 
taip pat lyginamoji analizė, analogijos, sintezės, loginio ir kt. metodų taikymas 
įgalino autorių išdėstyti savo poziciją ir padaryti atitinkamus apibendrinimus bei 
išvadas.
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Dėstomų aplinkybių nereikėtų laikyti nereikšmingomis detalėmis, nes visos jos 
daro įtaką teismų praktikai. Akivaizdus pavyzdys, – ginčai, kylantys dėl materialinės 
atsakomybės normų taikymo. Tiesa, šiuo atveju atitikties tarp DK ir CPK normų 
paieškos iniciatorius turėtų būti pastarasis. Turime omenyje CPK 410 straipsnio 
dispoziciją, kurios 2 dalyje sakoma: „Šiame skyriuje nustatyta tvarka nagrinėjami 
dėl darbo teisinių santykių kylantys ginčai, išskyrus ginčus dėl žalos atlyginimo ir 
kitus šiame Kodekse nustatytus ginčų atvejus.“

Akivaizdu, kad nuo 2013 m. sausio 1 d. įsigaliojus DK pakeitimams4 CPK 410 
straipsnio formuluotė nebeatitinka laiko dvasios, nes gimė dar tada, kai darbdavys 
dėl darbo ginčo neturėjo teisės kreiptis į darbo ginčų komisiją ar skųsti jos 
sprendimo teismui, išskyrus tuos gana retus atvejus, kai žalą darbdaviui padarydavo 
darbuotojas, sugadindamas, sužalodamas ar sunaikindamas darbo įrankius, 
produkciją ar žaliavas. Tokiu atveju darbdavys ar jo įgaliotas asmuo kreipdavosi 
tiesiogiai į teismą, nes ankstesnė DK 296 straipsnio dispozicija numatė, kad į darbo 
ginčų komisiją gali kreiptis tik darbuotojas. Nuo 2013 m. sausio 1 d. į darbo ginčų 
komisiją gali kreiptis tiek darbuotojas, tiek darbdavys (DK 289 straipsnis). Todėl 
CPK XX skyriaus normas reikėtų suderinti su nauja DK XIX skyriaus redakcija. 
Atitinkamos darnos nebuvimas neigiamai veikia ikiteisminės ir teismų praktikos 
formavimąsi ir neužtikrina jos vientisumo.

Valstybinės darbo inspekcijos duomenimis5, per pirmąjį 2013 m. pusmetį darbo 
ginčų komisijai pateikta daugiau kaip 40 bylų dėl materialinės atsakomybės, kurias 
inicijavo darbdaviai. Tačiau pasitaikė ir tokių bylų, kada ieškovas kreipdavosi 
tiesiogiai į teismą, tačiau teismas pagrįstai ieškinį atmesdavo dėl privalomos 
ikiteisminės darbo ginčų nagrinėjimo tvarkos nesilaikymo. Antai byloje6 ieškovas 
(darbdavys) pateikė ieškinį teismui prašydamas priteisti materialinę žalą iš atsakovo 
(darbuotojo), su kuriuo darbo santykiai jau buvo nutrūkę. Byloje ieškovas teigė, 
kad atsakovas neįnešė į įmonės kasą pinigų pagal kvitus ir taip padarė įmonei 
žalą. Teismas ieškinį atsisakė priimti motyvuodamas tuo, kad ieškovas nesilaikė 
išankstinės ginčų nagrinėjimo tvarkos. Teismas nurodė, kad ieškovas pateiktu 
ieškiniu kelia ne ginčą dėl civilinės atsakomybės taikymo, bet individualų darbo 

4	 Lietuvos Respublikos darbo kodekso 204 straipsnio ir XIX skyriaus pakeitimo įstatymas. 
Valstybės žinios, 2002, Nr. 64-2569; 2005, Nr. 67-2400; 2010, Nr. 81-4221; 2012, Nr. 80-4138.

5	 Valstybinė darbo inspekcija [interaktyvus]. [žiūrėta 2014-06-12]. <http://www.vdi.lt/Tekstai/
Pranesimai_Ziniasklaidai.aspx>.

6	 Kauno apylinkės teismo 2013 m. rugpjūčio 31 d. nutartis byloje Nr. 2-12694-945/2013; 
Vilniaus apygardos teismo 2013 m. balandžio 29 d. nutartis byloje Nr. 2S-794-560/2013.

http://www.vdi.lt/Tekstai/Pranesimai_Ziniasklaidai.aspx
http://www.vdi.lt/Tekstai/Pranesimai_Ziniasklaidai.aspx
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ginčą, kaip jis apibrėžtas DK 285 straipsnyje. Taip pat nurodė, kad pagal DK 
287 straipsnio 1 dalį darbo ginčų komisija yra privalomas ikiteisminis organas, 
nagrinėjantis individualius darbo ginčus. Pagal apylinkės teismuose nusistovėjusią 
individualių darbo ginčų nagrinėjimo praktiką, teismas priima nagrinėti ginčus 
dėl materialinės atsakomybės taikymo tik tuo atveju, kai šis reikalavimas yra 
pareiškiamas kartu su DK 299 straipsnio 1, 2, 3 punktuose įvardytu (-ais) teismo 
kompetencijai imperatyviai priskirtu (-ais) reikalavimu (-ais). Teismas įvertino, 
kad toks aiškinimas geriausiai atitinka įstatymo leidėjo valią nuo 2013 m. sausio 
1 d. suteikti darbo ginčų komisijoms platesnius įgaliojimus. Tiek darbuotojas, tiek 
darbdavys dėl materialinės atsakomybės taikymo individualiems darbo ginčams 
nagrinėti nustatyta bendra tvarka turėtų kreiptis į darbo ginčus nagrinėjantį organą. 
Atskirajame skunde ieškovas teigė, kad iki 2012 m. gruodžio 31 d. galiojusios 
DK 295 straipsnio 2 dalies 6 punkto normos komentare į „kitų įstatymų nustatytų 
atvejų“ sąrašą buvo įtraukti ir ginčai dėl žalos, padarytos ryšium su darbo 
santykiais, atlyginimo, todėl tokie ginčai pagal galiojančią tvarką turėtų būti 
nagrinėjami teisme. Pabrėžtina, kad atvejų, kai ieškovas gali kreiptis tiesiogiai į 
teismą, nepasinaudodamas ikiteismine darbo ginčų nagrinėjimo tvarka, sąrašas nuo 
2013 m. sausio 1 d. DK įtvirtintoje darbo ginčų nagrinėjimo tvarkos redakcijoje yra 
susiaurintas, nuo tos datos suteikiant platesnius įgaliojimus darbo ginčų komisijoms.

Apžvelgus 2012 ir 2013 metų bylas dėl materialinės atsakomybės galima 
pastebėti, kad didžioji dalis bylų 2012 m. buvo inicijuojama darbdavių dėl darbuotojų 
visiškos materialinės atsakomybės ir šios bylos paprastai buvo nagrinėjamos 
pirmosios instancijos bei apeliacinės instancijos teismuose, ir tik nedaugelis jų 
pasiekdavo Lietuvos Aukščiausiąjį Teismą (toliau − LAT). Išnagrinėtų bylų dėl 
darbdavio materialinės atsakomybės buvo mažiau ir dažniausiai jose nebūdavo 
duomenų apie ginčo nagrinėjimą ikiteisminėje institucijoje. 2013 m. bylose taip 
pat vyrauja ginčai dėl visiškos darbuotojų materialinės atsakomybės. Tiek 2012, 
tiek 2013 metų bylose, kurios tiesiogiai pasiekė teismą, ginčai dėl darbdavio 
materialinės atsakomybės paprastai keliami dėl neturtinės žalos atlyginimo. Vienoje 
iš bylų7 teismas konstatavo, kad darbdavio atsakomybė už darbuotojo, vykdančio 
darbo pareigas, patirtą neturtinę žalą dėl jo sveikatos sužalojimo kyla dėl to, jog 
kaip tik darbdavys privalo užtikrinti darbuotojų saugą ir sveikatą (DK 348 straipsnio 
4 punktas, 250  ir 260 straipsniai). Nagrinėjamoje byloje pirmosios ir apeliacinės 
instancijos teismai tinkamai įvertino neteisėtų veiksmų pobūdį, t. y. nustatė, kad 

7	 LAT 2013 m. rugsėjo 18 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-426/2013.
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darbdavys turi neginčijamą pareigą užtikrinti darbuotojui saugias ir sveikas darbo 
sąlygas, tačiau tos pareigos nevykdė. Taigi objektyviai darbdavys atliko neteisėtus 
veiksmus, pasireiškiančius neveikimu. Nors šie pažeidimai tiesiogiai ir nesukelia 
neigiamų padarinių, tačiau sukuria mažesnę ar didesnę galimybę žalai atsirasti. 
Teisėjų kolegija pabrėžė, kad viešojo intereso prasme darbdavys organizuodamas 
darbus turi maksimaliai stengtis ir visiškai laikytis saugos užtikrinimo reikalavimų. 
Šios kategorijos bylose turi būti taikoma žalą padariusio asmens kaltės prezumpcija, 
kurią nuginčyti pareigą turi pats žalą padaręs asmuo. Pabrėžtina ir tai, kad šio 
pobūdžio bylose neretai nagrinėjami reikalavimai dėl neteisėto atleidimo iš darbo ir 
dėl drausminių nuobaudų panaikinimo.

2.	 Didžiausia individualių darbo ginčų kategorija – ginčai dėl darbo 
užmokesčio ir kitų nepriemokų išieškojimo 

Šiame straipsnyje keldami bet kurį retorinį klausimą siekiame bent kelių tikslų. 
Pirma, atkreipti dėmesį į kai kurias darbo teisės reformos spragas (aptarsime tik 
jų dalį); antra, pagrįsti požiūrį, kad teisės reforma turėtų tęstis; ir trečia, susieti 
teisinį reglamentavimą su ikiteisminės ir teismų praktikos formavimosi ypatumais. 
Geriausiai čia pasitarnaus statistika.

Per 2013 m. darbo ginčų komisijoms paduotas 5 221 prašymas. Absoliuti 
dauguma prašymų darbo ginčų komisijoms pateikta dėl darbo užmokesčio ir su 
juo susijusių sumų išieškojimo (per 90 proc.), t. y. dėl neišmokėto ar neteisingai 
išmokėto atlyginimo, uždelsto galutinio atsiskaitymo, neapmokėto viršvalandinio 
darbo ar darbo naktį, švenčių ar poilsio dienomis. Pastebima ir tolimųjų reisų 
vairuotojų skundų gausos tendencija, – šie darbuotojai kreipiasi į darbo ginčų 
komisijas darbdaviui nesumokėjus žadėtos darbo užmokesčio dalies. Šiais atvejais 
sudarydamos darbo sutartį šalys dažniausiai būna sutarusios dėl vairuotojui mokamo 
papildomo priedo prie nustatyto darbo užmokesčio, pvz., po 1 litą už 1 nuvažiuotą 
kilometrą. Iš pirmo žvilgsnio toks susitarimas tenkina abi šalis, tačiau teisės aktai, 
reglamentuojantys vairuotojų darbo apmokėjimo tvarką, draudžia šalims susitarti 
dėl bet kokių apmokėjimų, kurie skatina pažeisti vairuotojo darbo ir poilsio režimą. 
Tokio pobūdžio ginčai nėra išimtinis atvejis darbo ginčų komisijų praktikoje, – 
tokius susitarimus aktyviai praktikuoja nemažai transporto įmonių. Dažniausiai 
dėl neteisėto susitarimo nukenčia silpnesnioji šalis, o darbo ginčų komisija negali 
patenkinti darbuotojo prašymo, nes jo ir darbdavio susitarimas prieštarauja teisės 
aktų nuostatoms8. Į darbo ginčų komisiją taip pat kreipiamasi dėl drausminių 
8	 Ikiteisminė individualių darbo ginčų nagrinėjimo tvarka tapo efektyvesnė [interaktyvus]. 

[žiūrėta 2014-06-12]. <http://www.solidarumasvilnius.lt/?p=1890>.

http://www.solidarumasvilnius.lt/?p=1890
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nuobaudų panaikinimo, materialinės atsakomybės taikymo, įpareigojimo nutraukti 
darbo sutartį, darbo ir poilsio laiko režimo nustatymo ir pan. Per pirmuosius 
komisijų darbo metus darbo ginčų šalys sudarė 554 taikos sutartis, tai būtų maždaug 
12 proc. visų 4 688 išnagrinėtų bylų. Autoriaus nuomone, šis taikos sutarčių skaičius 
įtikinamai liudija, kad darbo ginčų komisijos dar nevisiškai suvokia savo paskirtį ir 
dirba kaip kvaziteisminė institucija.

2013 m. didžiąją dalį darbo ginčų komisijų sprendimų teismai paliko galioti. 
Tai patvirtina, kad darbo ginčų komisijos atsakingai rengiasi byloms, per pirmus 
metus įgijo patirties ir formuoja gana vienodą ikiteisminę praktiką.

Paanalizavę ikiteisminę ir teismų praktiką bylose dėl piniginių reikalavimų 
išieškojimo galime daryti išvadą, kad teismams skundžiama tik maža dalis darbo 
ginčų komisijų sprendimų. Konstatuotina, kad skundžiami darbo ginčų komisijų 
sprendimai buvo priimti sudėtingesnėse bylose.

Antai R. K. kreipėsi į Šiaulių apylinkės teismą su ieškiniu ir patikslintu 
ieškiniu, kuriais prašė panaikinti 2013 m. gegužės 6 d. Valstybinės darbo 
inspekcijos prie Socialinės apsaugos ir darbo ministerijos Vilniaus teritorinio 
skyriaus darbo ginčų komisijos sprendimą: priteisti iš atsakovo UAB „R2 grupė“  
3 522,69 Lt kompensaciją už kurą, 2 028,33 Lt už naktinį darbą, 996 Lt automobilio 
remonto išlaidų. Ieškovo manymu, jį atleidęs iš darbo atsakovas UAB „R2 grupė“ 
su juo laiku ir tinkamai neatsiskaitė. Atsakovas nepagrįstai ieškovui nesumokėjo 
kompensacijos už padidėjusias darbines išlaidas, t. y. neatsiskaitė už ieškovo darbo 
reikmėms naudoto automobilio kuro sąnaudas, taip pat už naktinį darbą. Dėl kilusio 
ginčo ieškovas kreipėsi į darbo ginčų komisiją. Valstybinės darbo inspekcijos prie 
Socialinės apsaugos ir darbo ministerijos Vilniaus teritorinio skyriaus darbo ginčų 
komisija priėmė minėtą sprendimą atmesti ieškovo reikalavimus darbdaviui UAB 
„R2 grupei“ dėl kuro išlaidų išieškojimo ir didesnio darbo užmokesčio už darbą 
nakties metu išieškojimo, o reikalavimo dėl kuro išlaidų pagal panaudos sutartį, 
remdamasi DK 290 straipsnio 1 dalies 3 punktu, iš viso nenagrinėjo. Ieškovas  
R. K. su šiuo darbo ginčų komisijos sprendimu nesutiko. Šiaulių apylinkės teismas 
ieškinį atmetė. Ieškovas su apeliaciniu skundu kreipėsi į Šiaulių apygardos teismą ir 
prašė panaikinti pirmosios instancijos teismo sprendimą bei perduoti bylą nagrinėti 
iš naujo. Apeliacinis skundas nebuvo patenkintas. Teismas nusprendė, kad byla 
išnagrinėta išsamiai įvertinus visus byloje surinktus įrodymus; pirmosios instancijos 
teismo sprendimas yra teisėtas ir teisingas, nes sprendimo išvados atitinka byloje 
surinktus įrodymus, ir priimtas nepažeidžiant materialiosios bei procesinės teisės 
normų. Byloje nustatyta, kad 2011 m. sausio 7 d. tarp panaudos davėjo ir panaudos 
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gavėjo buvo sudaryta automobilio panaudos sutartis, kuria automobilio savininkas 
R. K. perdavė šį automobilį panaudai atsakovui UAB „R2 grupė“. Panaudos gavėjas 
įsipareigojo: „Naudoti automobilį pagal šią Sutartį ir automobilio paskirtį bei suteikti 
jį naudotis panaudos davėjui (darbuotojui), vykdant darbines pareigas“; „Padengti 
(kompensuoti) automobilio išlaikymo išlaidas (pagal spidometro parodymus mėnesio 
pradžioje ir pabaigoje bei kvitus už pirktą benziną ir tepalus)“. Šalys byloje pripažino, 
kad R. K. 2012 m. gruodžio 13 d. nutraukus darbo sutartį, kartu buvo nutraukta ir 
automobilio panaudos sutartis. Pagal bylos duomenis, nuo 2011 m. sausio 7 d. iki 
2012 m. birželio 1 d. R. K. nebuvo nustatytas automobilio naudojimo išlaidų limitas, 
tačiau 2012 m. birželio 1 d. atsakovas UAB „R2 grupė“ paskelbė įsakymą Nr. V-7, 
kuriuo apribojo R. K. išlaidas ir nustatė jam naudojimosi tarnybiniu automobiliu 
išlaidų normą – 300 Lt per mėnesį. Todėl apelianto argumentai, kad atsakovas sutiko 
ir su „didesnėmis, nei numatyta sutartyje, kuro sąnaudomis dėl tiesiogiai atliekamo 
darbo“, yra visiškai nepagrįsti; greičiau priešingai, – atsakovas UAB „R2 grupė“, 
pastebėjęs per dideles ieškovo išlaidas, minėtu įsakymu jas apribojo.

Teisėjų kolegija taip pat nesutiko su apeliacinio skundo argumentais, kad 
apeliantui atsakovas turėjo apmokėti už kurą ir jo ligos atveju. Pirmosios instancijos 
teismas išsamiai ir aiškiai nurodė, kad R. K., nors ir būdamas padalinio vadovu, 
neprivalėjo dirbti, o kartu neturėjo naudoti jam priskirto transporto savo ligos metu, 
to daryti jo niekas nevertė. Ištyręs viršvalandinio darbo apmokėjimo reikalavimą 
teismas nurodė, kad DK 150 straipsnio 5 dalis numato, jog viršvalandiniu darbu 
nelaikomas administracijos pareigūnų darbas, viršijantis nustatytą darbo trukmę. 
Teismas sutiko su darbo ginčų komisijos sprendimo argumentais, kad ieškovas  
R. K. pagal savo pareigas buvo priskirtinas prie administracijos pareigūnų, todėl jo 
naktinis darbas negali būti laikomas viršvalandiniu. Teismas konstatavo, kad byloje 
nėra pateikta įrodymų, jog ieškovas iš viso dirbo viršvalandinį darbą9. 

Ši byla gana įtikinamai liudija darbo ginčų komisijos kompetenciją spręsti net ir 
gana sudėtingas bylas, nes komisijos sprendimą patvirtino abiejų instancijų teismai.

3.	 Kai kurie kiti ikiteisminės ir teismų praktikos atitikties atvejai

3.1. 	Darbo ginčų komisijos teisinio statuso klausimas

Darbo ginčų komisijos teisinio statuso klausimas yra dar vienas svarbus šios 
temos aspektas. Paskutinės DK reformos metu jam skirtas išskirtinis dėmesys bandant 

9	 Šiaulių apygardos teismo 2013 m. gruodžio 18 d. sprendimas civilinėje byloje Nr. 2A-367-
154/2014.
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ieškoti „aukso vidurio“ tarp ikiteisminės institucijos ir kvaziteismo. Siekiant išlaikyti 
klasikinę ikiteisminės institucijos prigimtį, parengta prašymo darbo ginčų komisijai 
rekomendacinė forma, kuri nemokamai duodama teritoriniuose Valstybinės darbo 
inspekcijos skyriuose. Prašymo turiniui keliami minimalūs, išimtinai ne teisinio, 
bet informacinio pobūdžio reikalavimai, darbo ginčų nagrinėjimo procedūra gana 
paprasta, neįpareigojanti šalių naudotis advokatų paslaugomis.

Kita vertus, dėl galiojusių (ypač dėl kai kurių), tarp jų ir naujų įstatymo nuostatų 
reglamento darbo ginčų komisijos primena teismus, arba tiksliau – kvaziteismus. 
Tai darbo ginčų komisijos pristatymas viename lygmenyje kartu su teismu (DK 286 
straipsnis), darbo ginčų komisijos privalomumas (DK 287 straipsnis), darbo ginčų 
komisijos sprendimo priėmimo tvarka, ypač sprendimo turinio atitiktis teismo 
sprendimui, ir kt. Tačiau lieka aiškiai neapibrėžta šios komisijos kompetencija dėl kai 
kurių klausimų, kaip antai prašymų trūkumų šalinimo galimybė, bylinėjimosi išlaidų 
paskirstymas, laikinųjų apsaugos priemonių taikymas ir kt. Taigi net ir išnagrinėjus 
ginčą darbo ginčų komisijoje reikėtų kreiptis į teismą spręsti bylinėjimosi išlaidų ar 
laikinųjų apsaugos priemonių klausimus.

Darbo ginčų komisijos klausimą savotiškai „klampina“ ir neaiškus šios 
komisijos sekretoriaus statusas. Viena vertus, jis yra Valstybinės darbo inspekcijos 
darbuotojas (DK 288 straipsnio 3 dalis), t. y. priklauso tai pačiai institucijai kaip 
ir darbo ginčų komisijos pirmininkas (DK 287 straipsnio 3 dalis). Kita vertus, 
įstatymas reikalauja priimant sprendimą dalyvauti tik darbo ginčų komisijos nariams 
(DK 294 straipsnio 2 dalis). Deja, tą sąlygą įgyvendinti labai sunku, nes pastebimai 
sulėtėtų darbo ginčų komisijos procedūros priimant, surašant ir skelbiant komisijos 
sprendimus. Todėl, mūsų nuomone, reikėtų keisti įstatymą, patikslinant sekretoriaus 
teisinį statusą. Sektinu pavyzdžiu galėtų būti Prancūzija, kurios specialiuose darbo 
teismuose sekretoriaus funkcijos neapsiriboja vien techniniu darbu, – jis turi net 
patariamojo balso teisę priimant sprendimą10.

Gaila, tačiau darbo ginčų komisijos statuso klausimas teismų praktikoje 
sprendžiamas toli gražu nevienodai.

Kai kurie teisėjai vadovaudamiesi DK 296 straipsnio nuostatomis savo 
sprendimuose darbo ginčų komisijas prilygina Ryšių reguliavimo tarnybai11, 

10	 Bužinskas, G. Darbo ginčai: teorija ir praktika: monografija. Vilnius: VĮ Registrų centras, 
2010, p. 123.

11	 Civilinėse bylose, kuriose Ryšių reguliavimo tarnyba nenagrinėjo ginčo išankstine sprendimo 
ne teisme tvarka, teismas ją gali įtraukti proceso dalyviu; žr. LAT 2009 m. lapkričio 11 d. 
nutartį civilinėje byloje Nr. 3K3-480/2009.
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traukia darbo ginčų komisijas atsakovais ir nagrinėdami darbo bylas prašo pateikti 
atsiliepimus12. Tokia teismų pozicija kelia abejonių, nes komisijos neturi juridinio 
asmens statuso, yra sudaromos trišaliu principu iš darbdavių organizacijų, profsąjungų 
organizacijų ir Valstybinės darbo inspekcijos paskirtų atstovų, todėl, vadovaujantis 
CPK 41 straipsnio nuostatomis, negali būti šalimi civiliniame procese. Be to, 
individualius darbo ginčus nagrinėjusios komisijos, kurios įmonėse buvo sudaromos 
iki 2013 m. sausio 1 d. pagal anksčiau galiojusį DK reglamentavimą, nebuvo ir 
negalėjo būti kviečiamos atsakovu teismuose nagrinėjamose bylose dėl šių komisijų 
sprendimų. Aiškumo dėlei pabrėžtina, kad atsakovu bylose dėl savo priimtų sprendimų 
nėra ir patys teismai. Valstybinė darbo inspekcija taip pat negali būti atsakovu darbo 
bylose, nes neturi nieko bendra su nagrinėjamais darbo ginčais, neatlieka jokių 
veiksmų, turinčių reikšmę nagrinėjamoms byloms ar (ir) šalims. Atsižvelgiant į tai, 
kad pagal DK nustatytą darbo ginčų nagrinėjimo teisme tvarką, byla dėl darbo ginčo 
yra nagrinėjama iš esmės, teikiant ieškinį, Valstybinė darbo inspekcija nėra teisiškai 
suinteresuota bylos baigtimi, todėl nėra nei atsakovė, nei kita proceso dalyvė pagal 
CPK 37 ir 61 straipsnių nuostatas. Pagal LAT formuojamą praktiką, „skundžiant 
išankstinės ne teismo tvarka administracinius ginčus nagrinėjančios kvaziteisminės 
institucijos – administracinių ginčų komisijos priimtus sprendimus, šalys teisme 
nesikeičia, o administracinių ginčų komisija byloje nedalyvauja“13. Manoma, kad 
privaloma ikiteismine tvarka darbo ginčus nagrinėjančios darbo ginčų komisijos 
veiklos pobūdis, organizavimas ir principai yra analogiški administracinių ginčų 
komisijų darbo reglamentui, todėl ginčus nagrinėjančios komisijos taip pat negali būti 
šalimi ir dalyvauti teismo procese. Šios pozicijos laikomasi ir specialiosios literatūros 
šaltiniuose, publikuotuose po 2013 metų14.

3.2.	 Teisiniai terminai doktrinoje ir teismų praktikoje 

Kreipimosi į darbo ginčų komisijas terminai rodo dar vieną ikiteisminės ir 
teismų praktikos skirtumą. Analizuojant DK 289 straipsnio 1 dalies dispoziciją 
galima konstatuoti, kad nustatytas trijų mėnesių kreipimosi į darbo ginčų komisiją 

12	 Vilniaus miesto apylinkės teismo 2013 m. spalio 1 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 2-36676-
852/2013 ir 2013 m. spalio 26 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 2-36843-582/2013.

13	 Lietuvos Aukščiausiojo Teismo 2012 m. vasario 9 d. nutarimas administracinėje byloje  
Nr. A442-138/2012 ir 2011 m. balandžio 18 d. nutarimas administracinėje byloje Nr. A146-
71/2011.

14	 Usonis, J.; Filimonenkova, A. Naujo individualių darbo ginčų sprendimo modelio veikimo 
ypatumai. Jurisprudencija, 2013, 20(4): 1391–1408.
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terminas yra imperatyvus, tačiau gali būti atnaujintas dėl svarbių priežasčių, 
suteikiant ieškovui galimybę apginti pažeistas teises įstatymo nustatyta tvarka. 
Analogiška yra ir ieškinio senaties terminų prigimtis. Ir nors DK 289 straipsnio  
1 dalies terminas nei doktrinoje, nei teismų praktikoje, nei pagal prigimtį ir trukmę 
nelaikomas ieškinio senaties terminu, sunku būtų paaiškinti tokius sutapimus,  
– kodėl bendras ieškinio senaties terminas darbo teisėje yra treji metai (DK 27 
straipsnio 2 dalis), o darbuotojui priklausančios darbo užmokesčio ir kitos su darbo 
santykiais susijusios sumos priteisiamos ne daugiau kaip už trejus metus (DK 
301 straipsnis)? Mūsų nuomone, Lietuvos teisės doktrinoje, reglamentuojančioje 
kreipimųsi dėl pažeistų teisių gynimo terminus, trūksta vienos grandies, kurią 
galėtume įvardyti kaip „senaties terminai“. Rusijos teisės doktrina kaip savarankiškas 
terminų rūšis skiria ieškinio senatvės terminus, senaties terminus, materialiojo teisinio 
pobūdžio ir procedūrinius (procesinius) terminus. Vadovaujantis tokiu skirstymu būtų 
paprasčiau paaiškinti ir mūsų DK 289 straipsnio 1 dalies termino prigimtį.

Ikiteisminė mūsų šalies DK 289 straipsnio 1 dalies termino taikymo praktika 
nėra visiškai vienoda. Pavyzdžiui, Vilniaus antroji darbo ginčų komisija taiko 
specialią DK 289 straipsnio 1 dalyje nustatytą normą – trijų mėnesių kreipimosi į 
komisiją terminą15 – remdamasi teismų aiškinimu, kad trejų metų ieškinio senaties 
terminas yra skirtas kreipimuisi ginti pažeistą teisę, o trijų mėnesių – siejamas 
su subjektinės teisės turėjimu. Ieškinio senaties termino paskirtis esanti skatinti 
darbuotojus laiku domėtis jiems priklausančiomis išmokomis, elgtis atidžiai ir 
rūpestingai savo teisių atžvilgiu, todėl įstatymo leidėjas ir numatė terminus, kuriems 
pasibaigus išnyksta teisė į pažeistos teisės gynybą teikiant ieškinį16. Vilniaus miesto 
apylinkės teismas yra pasisakęs, kad „trijų mėnesių terminas, atsižvelgiant į Darbo 
kodekso pakeitimų turinį ir pobūdį, turi būti skaičiuojamas nuo atitinkamų įstatymo 
pakeitimų įsigaliojimo dienos, t. y. nuo 2013 m. sausio 1 d. Priešingu atveju būtų iš 
esmės paneigta teisė ginti pažeistas darbo teises“17. 

Kaip dar vieną pavyzdį galima būtų nurodyti civilinę bylą18, kurioje keitėsi 
ieškovas, – į darbo ginčų komisiją su prašymu išieškoti delspinigius, susijusius 

15	 Darbo ginčų komisijos 2013 m. kovo 21 d. sprendimas darbo byloje Nr. APS-36-3239/2013 ir 
2013 m. spalio 15 d. sprendimas darbo byloje Nr. APS -36-16258/2013.

16	 Vilniaus miesto apylinkės teismo 2013 m. birželio 10 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 2-14099-
803/2013.

17	 Vilniaus miesto apylinkės teismo 2013 m. liepos 5 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 2-20249-
905/2013.

18	 Vilniaus miesto apylinkės teismo 2014 vasario 3 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 2-579-
852/2014.
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su darbo santykiais, 2013 m. gegužės 2 d. kreipėsi O. P. ir prašė iš atsakovo  
UAB „Tavilta“, su kuriuo darbo sutartį nutraukė 2010 m. balandžio 10 d., išieškoti 
1 744,12 Lt delspinigių už vėluojantį darbo užmokestį ir 24,08 Lt delspinigių 
už nesavalaikį atsiskaitymą su ieškove, iš viso 1 768,20 Lt delspinigių. Darbo 
ginčų komisija nustatė, kad ieškovė pas atsakovą nuo 2001 m. balandžio 18 d. iki  
2010 m. balandžio 9 d. ėjo direktorės pareigas. Darbo sutartis buvo nutraukta 2010 m. 
balandžio 9 d. pagal DK 127 straipsnio 1 dalį (darbuotojo pareiškimu). Anot ieškovės, 
darbo užmokestis įmonėje buvo mokamas nereguliariai, dalimis, pavėluotai. Ieškovė 
teigė, kad paskutinę darbo dieną atsakovas su ja visiškai neatsiskaitė, nesumokėjo 
100,30 Lt skolos ir delspinigių už pavėluotai mokamą darbo užmokestį. Ieškovė 
nurodė, kad ne kartą kreipėsi į atsakovą reikalaudama įstatymo nustatyta tvarka 
apskaičiuoti ir sumokėti jai priklausančius delspinigius už pavėluotai mokamą 
darbo užmokestį (per laikotarpį nuo 2009 m. sausio). Darbdavys pateikė delspinigių 
skaičiavimo lentelę, tačiau, ieškovės teigimu, sumos buvo apskaičiuotos neteisingai, 
pagal netikslius duomenis apie darbo užmokesčio mokėjimo datas ir uždelsimo 
laikotarpius. Todėl darbo ginčų komisijai ji pateikė savo atsižvelgiant į atsakovo 
pateiktus dokumentus apie darbo užmokesčio mokėjimo datas atliktą delspinigių 
už pavėluotai mokamą darbo užmokestį per laikotarpį nuo 2009 m. sausio iki  
2010 m. sausio skaičiavimą. Pagal šiuos ieškovės skaičiavimus, atsakovas atleidimo 
iš darbo dieną turėjo jai sumokėti 1 744,12 Lt delspinigių už pavėluotai mokamą 
darbo užmokestį per laikotarpį nuo 2009 m. sausio iki 2010 m. sausio.

Ieškovė nurodė, kad 2011 m. kovo 18 d. atsakovas sumokėjo jai 100,30 Lt skolą 
pervesdamas šią sumą į banko sąskaitą. Ieškovės teigimu, kadangi atsakovas turėjo 
sumokėti šią sumą paskutinę darbo dieną, t. y. 2010 m. balandžio 9 d., pradelstas 
sumokėti laikas sudarė 343 dienas, už kurias taip pat priklauso delspinigiai, iš viso 
24,08 Lt.

Anot ieškovės, ji norėjo taikiai išspręsti kilusį ginčą, žodžiu ir raštu kreipėsi 
į atsakovą su galutinio atsiskaitymo reikalavimais (pvz., 2010 m. balandžio 21 d. 
raštas, 2011 m. vasario 21 d. raginimas), o atsakovas žadėjo sumokėti delspinigių 
įsiskolinimą, tačiau savo pažadų netesėjo. Tai, kad atsakovas pripažino prievolę 
priskaičiuoti ir sumokėti delspinigius ieškovei, liudija atsakovo atstovų UAB 
„Tavilta“ generalinio direktoriaus ir vyriausiosios buhalterės pasirašyti 2010 m. 
balandžio 9 d. ir 2010 m. balandžio 16 d. raštai, kuriuose atsakovas įsipareigojo iki 
2010 m. balandžio pabaigos šią prievolę įvykdyti. 

Atsakovas pateikė darbo ginčų komisijai 2013 m. birželio 4 d. rašytinius 
prieštaravimus, kuriuose prašė atmesti ieškovės reikalavimus ir taikyti jiems 
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senatį, nes mano, kad ieškovė praleido DK 289 straipsnyje nustatytą trijų mėnesių 
kreipimosi į darbo ginčų komisiją terminą; praleido DK 27 straipsnio 2 dalyje 
nustatytą bendrąjį trejų metų ieškinio senaties terminą reikalaudama delspinigių už 
2009 m.; praleido CK1.125 straipsnio 5 dalies 1 punkte nustatytą specialųjį šešių 
mėnesių senaties terminą delspinigiams reikalauti.

Darbo ginčų komisijos posėdžio metu atsakovas pareiškė nesutinkąs su 
ieškovės reikalavimais ir prašė juos atmesti, nes ieškovė kreipėsi dėl darbo ginčo 
nagrinėjimo praleidusi įstatymo nustatytus senaties terminus.

Darbo ginčų komisija konstatavo, kad ieškovė kreipėsi su skundu dėl pažeistų 
teisių į Valstybinės darbo inspekcijos Vilniaus teritorinį skyrių. Atlikę patikrinimą 
pas atsakovą, minėto teritorinio skyriaus pareigūnai konstatavo, kad ieškovės 
nurodyti faktai pasitvirtina – paskutinę darbo dieną nebuvo priskaičiuoti ir išmokėti 
delspinigiai už pavėluotai mokamą darbo užmokestį. Ieškovė tikėjosi, kad atsakovas 
įvykdys savo prievolę geruoju, todėl pasinaudojo įstatymo nustatyta ir Valstybinės 
darbo inspekcijos išaiškinta teise ginti pažeistas darbo teises teismine tvarka, nors 
ir vėlai, jau baigiantis DK nustatytam darbo teisiniams santykiams taikomam 
bendrajam trejų metų ieškinio senaties terminui.

Darbo ginčų komisija pabrėžė, kad vadovaujantis DK 289 straipsnio 1 dalimi 
asmenims, praleidusiems įstatymų nustatytą kreipimosi į darbo ginčų komisiją 
terminą dėl priežasčių, kurias darbo ginčų komisija pripažįsta svarbiomis, praleistas 
terminas gali būti atnaujinamas. Sąvoka „svarbios priežastys“ yra vertinamoji, 
įstatymas jų neįvardija, taip pat nėra nustatyti kriterijai, pagal kuriuos galima būtų 
spręsti, kokios termino praleidimo priežastys pripažintinos svarbiomis. Darbo ginčų 
komisijos nuomone, pakankamai svarbia priežastimi ieškinio senaties terminui 
atnaujinti gali būti ir sąžiningas suklydimas, dėl teisinio neišprusimo adekvačiai 
nesuvokus teisinės situacijos. Darbo ginčų komisijos diskrecija yra atsižvelgiant į 
faktines konkrečios bylos aplinkybes spręsti, kokias priežastis pripažinti svarbiomis, 
kokias – nesvarbiomis. Komisija išnagrinėjo, ar ad hoc ieškovė dėjo visas pastangas 
išspręsti tarp šalių kilusį ginčą, ar dėl nepakankamo teisinio išprusimo nežinojo 
naujos individualių darbo ginčų nagrinėjimo tvarkos, ir įžvelgė pagrindą pripažinti 
DK 289 straipsnyje nustatyto trijų mėnesių kreipimosi į darbo ginčų komisiją 
termino praleidimo priežastis svarbiomis bei šį terminą atnaujinti. Be to, darbo 
ginčų komisija pasisakė, kad nagrinėjamoje byloje svarbi aplinkybė, įrodanti, jog 
ieškovė sąžiningai naudojosi savo teisėmis ir jomis nepiktnaudžiavo, yra tai, kad 
ieškovė pati pareiškė iniciatyvą ir siūlė atsakovui darant abipuses nuolaidas baigti 
bylą taikos sutartimi, tačiau atsakovas su pasiūlymu nesutiko.
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Darbo ginčų komisija priėmė sprendimą išieškoti ieškovės naudai iš atsakovo 
UAB „Tavilta“ delspinigių įsiskolinimą už pavėluotai mokėtą darbo užmokestį per 
laikotarpį nuo 2009 m. sausio iki 2010 m. sausio, iš viso 1 744,12 Lt.

UAB „Tavilta“ nesutiko su darbo ginčų komisijos sprendimu ir jį apskundė 
Vilniaus apylinkės teismui, prašydama panaikinti Valstybinės darbo inspekcijos 
Vilniaus teritorinio skyriaus darbo ginčų komisijos 2013 m. birželio 4 d. sprendimą19 
ir pratęsti prašymo nagrinėjimo terminą. Ieškinio reikalavimą argumentavo tuo, kad 
delspinigiai darbuotojai apskaičiuoti ir priteisti pažeidžiant delspinigiams skaičiuoti 
taikomą sutrumpintą šešių mėnesių senaties terminą, nustatytą CK 1.125 straipsnio 
5 dalyje. Buvo nurodyta, kad ieškovė į teismą kreipėsi tik 2013 m. balandžio 8 d., o 
teismui atsisakius ieškinį priimti dėl to, kad nebuvo laikytasi ikiteisminės tvarkos, 
į darbo ginčų komisiją kreipėsi 2013 m. gegužės 6 d. Ieškovo UAB „Tavilta“ 
nuomone, buvo praleistas ieškinio senaties terminas ir dėl to ieškinio reikalavimas 
priteisti delspinigius už pavėluotai darbo santykių metu mokėtą darbo užmokestį 
turėtų būti atmestas. Be to, atsakovė į darbo ginčų komisiją taip pat kreipėsi 
praleisdama trijų mėnesių terminą, numatytą DK 289 straipsnio 1 dalyje. Ieškovas 
mano, kad procesinis terminas negalėjo būti atnaujintas, nes atsakovė negalėjo būti 
laikoma teisiškai neišprususia, kitaip nebūtų buvusi priimta į direktorės pareigas, 
taip pat galėjo pasikonsultuoti su teisininku. Be to, ieškovas rėmėsi tuo, kad dėl 
laiku nemokėto darbo užmokesčio yra pačios darbuotojos kaltės, nes ji buvo įmonės 
direktorė. Todėl mano, kad nėra pagrindo taikyti darbdaviui sankciją ir skaičiuoti 
delspinigius (b. 1. 13–15).

Ieškovas UAB „Tavilta“ kaip pagrindinį ieškinio argumentą nurodė tai, kad 
darbuotojos reikalavimas neturi būti patenkintas dėl praleisto ieškinio senaties 
termino.

Teismas šį darbdavio argumentą atmetė kaip nepagrįstą. Visų pirma darbdavys 
nepagrįstai delspinigiams prašo taikyti sutrumpintą šešių mėnesių ieškinio senaties 
terminą, nustatytą CK 1.125 straipsnio 1 dalies 5 punkte. Teismų praktikoje yra 
išaiškinta, kad iš darbo santykių kildinamiems reikalavimams senaties terminus 
reglamentuoja darbo įstatymai. DK 27 straipsnyje nustatytas bendras senaties 
terminas, taip pat DK yra nustatytos bendro senaties termino išimtys. Išimtis dėl 
delspinigių nenumatyta, todėl delspinigiams, kildinamiems iš darbo santykių, yra 

19	 Lietuvos Respublikos valstybinės darbo inspekcijos Vilniaus teritorinio skyriaus darbo 
ginčų komisijos 2013 m. birželio 4 d. sprendimas Nr. DGKS-1656, darbo byla Nr. APS-36-
7556/2013.



G. BUŽINSKAS. Darbo ginčai: kai kurie ikiteisminės ir teismų praktikos atitikties klausimai

138

taikomas trejų metų ieškinio senaties terminas20. Antra, teismas nenustatė, kad 
darbuotoja būtų praleidusi bendrą trejų metų ieškinio senaties terminą. Ieškinio 
senaties terminas prasideda nuo teisės į ieškinį atsiradimo dienos, o teisė į ieškinį 
atsiranda nuo tos dienos, kai asmuo sužinojo arba turėjo sužinoti apie savo teisės 
pažeidimą (CK 1.127 straipsnio 1 dalis). Šiuo atveju ieškovė rėmėsi tuo, kad ji apie 
savo teisės pažeidimą sužinojo tada, kai darbdavys neišmokėjo jai priklausančių 
delspinigių darbo sutarties nutraukimo metu, t. y. 2010 m. balandžio 9 d., kaip tai 
nustato DK 141 straipsnio 1 dalis.

Teismas atmetė ieškovo argumentus, kad buvo praleistas DK 289 straipsnio  
1 dalies numatytas trijų mėnesių terminas kreiptis į darbo ginčų komisiją.

Lietuvos Aukščiausiasis Teismas yra išaiškinęs, kad DK 289 straipsnio 1 dalyje 
numatytas trijų mėnesių terminas yra procesinis, o procesinių terminų paskirtis – 
užtikrinti operatyvų ir ekonomišką bylų išnagrinėjimą. Taigi šis terminas, skirtingai 
nei senaties terminas, neturi reikšmės materialiųjų reikalavimų tenkinimui. Be to, 
procesinis veiksmas, t. y. bylos išnagrinėjimas darbo ginčų komisijoje, jau yra 
atliktas, todėl spręsti dėl šio termino atnaujinimo pagrįstumo nėra prasmės ir toks 
veiksmas paprastai neskundžiamas (CPK 78 straipsnio 5 dalis).

Remdamasis šias argumentais teismas ieškovo UAB „Tavilta“ ieškinį atmetė. 
Pateiktas pavyzdys dar kartą įrodo darbo ginčų komisijos sprendimų teisėtumą 

ir pagrįstumą. Teismo sprendimui, nepaisant šalių ėjimų, iš esmės galima pritarti, 
tačiau, mūsų nuomone, teismų pateikti terminų apibūdinimai ne visada yra tikslūs. 
Minėtu atveju LAT, kurio poziciją palaikė ir apylinkės teismas, DK 289 straipsnio 
1 dalyje numatytą trijų mėnesių terminą pavadino procesiniu. Tokia nuostata yra 
kritikuotina, nes šis terminas nereglamentuoja jokių procesinių (teismo) veiksmų ir 
yra sietinas su darbo ginčų komisija, todėl geriausiu atveju jis galėtų būti vadinamas 
procedūriniu. Tikslesnę termino definiciją pateikti trukdo mokslinių tyrimų šiuo 
klausimu stoka ir nenuosekli teismų praktika. Mūsų nuomone, trijų mėnesių 
terminas reglamentuoja perėjimą nuo pažeistos materialiosios teisės link jos 
gynimo procedūrų, t. y. atlieka panašią funkciją kaip ir ieškinio senaties terminai. 
Bet Lietuvos teisės doktrina, kaip jau buvo minėta, tokios terminų grupės neįvardija 
kaip senaties terminų (давностныe сроки – rusų k.), todėl diskusija dėl terminų ir 
jų kilmės lieka nebaigta. Galima būtų pasiūlyti LAT apibendrinti šios kategorijos 
bylų teisminę praktiką, įskaitant terminų klausimą,  ir parengti LAT senato nutarimą.

20	 LAT 2013 m. gruodžio 27 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-711/2013.
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3.3.	 Individualūs darbo ginčai ir kolektyvinių interesų apsauga

Pabaigoje norėtųsi apžvelgti, nors ir gana epizodiškai, besiformuojančią ydingą 
ikiteisminę praktiką, netiesiogiai susijusią su kolektyviniais darbo ginčais. Autorius 
pastebėjo, kad į kai kuriuos darbo ginčų komisijų posėdžius dėl piniginių nepriemokų 
išieškojimo ieškovų palaikyti ateina po keliolika jų kolegų. Pati aplinkybė nebūtų 
keista, jeigu ne keli svarbūs aspektai. Pirma, tai stambių įmonių, kuriose veikia 
profesinė sąjunga (kartais ir ne viena), darbuotojai, antra, įmonė su darbuotojais 
turi sudariusi kolektyvinę sutartį, ir trečia, bylos nagrinėjimo metu tapdavo aišku, 
kad analogiškų problemų dėl darbdavio laiku neišmokamų piniginių lėšų kyla 
kone visiems į viešą darbo ginčų komisijos posėdį susirinkusiems darbuotojams. 
Formaliai žiūrint, ieškovo pareikštas reikalavimas atsakovui yra teisėtas ir pagrįstas, 
tačiau akivaizdžiai siekiama išvengti kolektyvinių darbo ginčų procedūrų, nors 
būtinos prielaidos tam yra. Patys darbuotojai tiek viešai, tiek neoficialiai situaciją 
aiškino gana aptakiai – jeigu darbo ginčų komisijoje bus priimtas jų kolegai 
palankus sprendimas, tikėtina, kad darbdavys sumokės ir visiems kitiems. Tačiau 
teisinis, sisteminis ne kartą pastebėtos situacijos vertinimas nėra labai optimistinis. 
Kolektyvinių darbo ginčų instituto normų įgyvendinimą „stelbia“ individualių darbo 
ginčų institutas. Kyla klausimas – kodėl? Kokios to priežastys? Mūsų nuomone, 
priežastys yra tiek giluminės, tiek ir paprastos, todėl akivaizdžios. Įvykusi ir nuo 
2013 m. sausio 1 d. pradėta įgyvendinti individualių darbo ginčų reforma neturėjo 
savo koncepcijos, buvo gana skubota, neišdiskutuota, o pavyzdys, iš kurio neva 
buvo „nusižiūrėtas“ naujasis modelis, pritaikytas savo nuožiūra ir su išlygomis. 
Visai nebuvo numatyta galimybė, kaip vietinė reforma galės paveikti visą bendrą 
darbo ginčų institutą. Nesunku suvokti, kad kolektyvinių darbo ginčų procedūros 
yra sunkiau inicijuojamos, imlios pastangų, įdėto darbo ir laiko, be to, viešuosius 
interesus jos iškelia aukščiau individualių. Tačiau įvykdžius reformą individualių 
darbo ginčų procedūros tapo paprastesnės ir lengviau prieinamos. Todėl viešuosius 
interesus imta ginti „imituojant“ individualų darbo ginčą, o tada darbuotojo naudai 
priimtas sprendimas tampa ne tik vykdomuoju dokumentu pagal DK 298 straipsnio 
2 dalį, bet ir savotišku darbdavio šantažavimo įrankiu. Tai prieštarauja bendriesiems 
teisės tikslams ir neprisideda prie teisės autoriteto stiprinimo, todėl turi būti imamasi 
neatidėliotinų veiksmų keisti esamą padėtį. 
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Išvados

Aptarus tik kai kuriuos darbo ginčų, jų ikiteisminės ir teismų praktikos atitikties 
klausimus, galima padaryti šias išvadas.

1.	 Darbo teisės sisteminė reforma turi būti tęsiama. Darbo teisinių santykių 
sferoje įsigalintis lankstumo principas, naujos darbo ir darbo sutarčių 
formos, valstybės kišimosi į darbo teisinių santykių sferą mažėjimas, 
perteklinių suvaržymų verslui panaikinimas ir pan. reikalauja, kad reforma 
būtų vykdoma konceptualiu pagrindu, kad būtų plėtojama sisteminė jos 
darna su visomis teisės šakomis.

2.	 Vientiso darbo ginčų instituto klausimas turi rasti jam tinkamą vietą 
bendroje darbo teisės doktrinoje ir sistemoje. Pageidautina atlikti daugiau 
mokslinių bei užsakomųjų tyrimų apie bendras darbo ginčų prielaidas ir 
priežastis, pažeistų teisių gynimo procedūrų panašumus ir skirtumus, ypač 
pabrėžiant teisminės procedūros pranašumus.

3.	 Siekiant suvokti ikiteisminės individualių darbo ginčų procedūros prigimtį 
ir ateities viziją, reikėtų atlikti kompleksinius visų neteisminių procedūrų, 
egzistuojančių mūsų šalyje, tyrimus, ir jų rezultatus įvertinti atsižvelgiant 
į Europos Sąjungos ir jos šalių nacionalinės teisės aspektus.

4.	 Teisėkūra turėtų siekti harmonizuoti įstatymines DK ir CPK nuostatas ir 
suvienodinti ikiteisminę bei teismų praktiką.

5.	 Vienodinant Valstybinės darbo inspekcijos prie Socialinės apsaugos ir 
darbo ministerijos teritorinių skyrių darbo ginčų komisijų ikiteisminę 
praktiką, reikalingi nuolatiniai šių komisijų narių mokymai, kurie turėtų 
tapti būtinu jų profesinės ir viešosios veiklos atributu. Kartu reikėtų ieškoti 
papildomų svertų taikos sutarčių skaičiui darbo ginčų komisijose didinti.

LABOUR DISPUTES: SOME CONFORMITY ISSUES   
OF PRE-TRIAL AND JUDICIAL PRACTICE

GINTAUTAS BUŽINSKAS

Mykolas Romeris University, Lithuania

Summary. The article deals with the original topic – it analyses the conformity 
issues of pre-trial and judicial practice of labour disputes. This issue has never been 
addressed by the Lithuanian law doctrine before. It has become possible to generalise 
pre-trial practice of labour disputes only after 1st January 2013 when the order of the 
formation of the Labour Disputes Commission changed. Now the commissions are 
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institutions acting on permanent basis and are established under territorial divisions of 
the State Labour Inspectorates. The author, who has practical experience in the activity 
of Labour Disputes Commissions and who analyses specific cases, reveals the positive 
and negative aspects of the labour law reform, as well as its influence on pre-trial and 
judicial practice. The article also addresses other issues, related to harmonization: the 
Labour Code and the Code of Civil Procedure of the Republic of Lithuania, individual and 
collective labour disputes, and the conformity of the national reform to the EU law. After 
having discussed the above mentioned issues, the author infers the following: the system 
reform of labour law should be continued; the principle of flexibility being established in 
the area of labour law relations, new forms of labour and labour contracts, the decreasing 
involvement of the state in the area of labour law relations, abolition of excess restrictions 
for business, etc., ask for the reform to be executed on conceptual grounds, systematic 
linkup with all the branches of law should be further developed. The issue of a united 
labour dispute institute should find its reputable place in common doctrine and system 
of labour law. There should appear more scientific and tailored research about general 
assumptions and causes of labour disputes, the similarities and differences of the defence 
procedures of violated rights, by stressing the benefit of the judicial procedure. In order 
to perceive the nature of the pre-trial individual labour dispute procedure and its future 
vision, a complex research needs to be performed regarding all non-trial procedures 
existing in our country. The outcomes of the research are to be evaluated in terms of the 
European Union law and the national laws of the EU member states. The legal provisions 
of the Labour Code and the Code of Civil Procedure of the Republic of Lithuania should be 
harmonized by law-making in order to unify pre-trial and judicial practice. It is necessary 
to uniform pre-trial practice of the State Labour Inspectorate under the Ministry of Social 
Security and Labour of the Republic of Lithuania, Labour Dispute Commissions under 
territorial divisions of the State Labour Inspectorate, the participation of the members of 
Labour Dispute Commissions in trainings should become a necessary attribute of their 
professional and public activity, additional leverages to increase the number of peace 
settlements within Labour Dispute Commissions are to be searched for.

Keywords: labour disputes, disputes regarding property liability, disputes 
regarding salary and other arrears, labour disputes commission, pre-trial and judicial 
practice, judicial terms, individual labour disputes and collective interest protection. 
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Įvadas

Turbūt nė vienas darbo teisės institutas nepatyrė tiek teisėkūros ir teisinių 
reformų bei bandymų tobulinti, kaip kolektyvinius darbo ginčus reglamentuojančios 
teisės normos. Pastaraisiais metais pastebima, kad darbo ginčų (visų pirma 
individualių darbo ginčų) daugėja. Tačiau teismuose inicijuotų darbo ginčų bylų 
skaičius labai įvairuoja. Antai 2004 metais, įsigaliojus Darbo kodeksui, pirmosios 
instancijos teismuose buvo inicijuota 1 690 bylų, po penkerių metų (2009 metais) 
jų buvo jau 3 924, o štai 2013 metais sumažėjo iki 1 459 bylų1 (čia reikėtų įvertinti 
nuo 2013 m. sausio 1 d. veikiančią ikiteisminio darbo ginčų nagrinėjimo sistemą, 
kuri, tikėtina, ir lėmė mažesnį teismuose inicijuotų bylų skaičių). Bet kuriuo atveju 
šie skaičiai įrodo, kad darbuotojai vis aktyviau gina savo pažeistas teises, siekia jas 
atkurti, todėl daugiau dėmesio turi būti skiriama pačiam darbo ginčų nagrinėjimo 
institutui kaip vienai iš svarbiausių darbuotojų teisių gynimo institucijų. Nuo darbo 
ginčus nagrinėjančių institucijų darbo prieinamumo ir jų veiklos operatyvumo bei 
efektyvumo priklauso, kaip bus ginamos ekonomiškai silpnesnės darbo santykių 
šalies – darbuotojo interesai, kartu sprendžiant nesutarimus bus užtikrinama 
darbdavio ir darbuotojo tarpusavio santykių pusiausvyra. 

Ypatinga darbo ginčų rūšis – kolektyviniai darbo ginčai. Šie ginčai gali būti 
laikomi ypatingais jau vien todėl, kad jiems nagrinėti yra sukurta atskira sistema 
– trečiųjų taikinimo mechanizmas, tačiau laikui bėgant vis daugiau šio pobūdžio 
ginčų sprendžiama ir teismuose. Remiantis teismų statistika, 2005 metais (tai 
pirmieji metai, kai oficialiai iš visų pirmosios instancijos teismuose inicijuotų darbo 
bylų buvo atskirtos bylos, kylančios iš kolektyvinių darbo santykių) tokių bylų buvo 
43, 2007 metais jų skaičius išaugo net iki 58 bylų, 2008 buvo 45 bylos; 2009 ir 
2011 metais inicijuota po 18 iš kolektyvinių darbo santykių kylančių bylų, ne ką 
daugiau jų buvo ir 2010-aisiais – 35 bylos. Pastaraisiais metais šių bylų skaičius 
stabilizavosi: 2012 metais – 13 bylų, 2013 metais – 20 bylų2. 

Ši tendencija atskleidžia, kad sprendžiant darbo bylas, kurių ginčas kilęs iš 
kolektyvinių darbo santykių, arba inicijuotus individualius darbo ginčus, susijusius su 
kolektyviniais darbo santykiais (tarkime, sprendžiant individualaus darbuotojo darbo 

1	 Nacionalinė teismų administracija. Teismų statistika [interaktyvus]. [žiūrėta 2014-10-01]. 
<http://www.teismai.lt/lt/teismai/teismai-statistika/>.

2	 Ibid.

http://www.teismai.lt/lt/teismai/teismai-statistika/
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teisių pažeidimo faktą, tenka įvertinti jo atžvilgiu taikytinos įmonės kolektyvinės 
sutarties nuostatas, ir pan.), vis svarbesnė tampa precedento teisė, teismų priimami 
sprendimai ir juose pateikiamas materialiosios teisės normų aiškinimas. Žinoma, 
aukščiau pateikti bylų, kylančių iš kolektyvinių darbo santykių, skaičiai nėra dideli. 
Tai savo ruožtu reiškia, kad teismai spręsdami tokį nedidelį kiekį šio pobūdžio bylų 
neturi didelių galimybių plėtoti savo praktiką, nesukaupia pakankamos patirties, kuria 
galėtų vadovautis ir remtis. Dažnai būna priimami labai prieštaringi sprendimai, 
pasitaiko teisėtumo ir tinkamumo prasme gana abejotinų materialiosios teisės normų 
interpretavimo pavyzdžių. Ypač gerai tokie teismų bandymai ir klystkeliai atsiskleidžia 
paanalizavus tos pačios bylos sprendimus skirtingų instancijų teismuose.

Atsižvelgiant į tai, šiame straipsnyje siekiama ištirti 2003–2014 metų teismų 
praktikos iš kolektyvinių darbo santykių kylančiose bylose pavyzdžius, atskleisti 
jų esminius bruožus, klaidas taikant materialiąją darbo teisę ir pan. Tyrime 
orientuojamasi į pirmosios instancijos teismų praktiką, nes daugelis bylų nėra 
skundžiamos ir toliau nebenagrinėjamos. Tačiau tais atvejais, kai ginčai buvo 
skundžiami apeliacine bei kasacine tvarkomis, taip pat yra aptariama ir aukštesnės 
instancijos teismų praktika, atskleidžiant jos pokyčius ir naujas interpretacijas. 
Mokslinis tyrimas atliktas pasitelkiant mokslinio tyrimo – dokumentų analizės, 
mokslinės analizės, lyginamąjį, sisteminės analizės, –  metodus.

Tiriant teismų praktiką taip pat pateikiamas jos doktrininis vertinimas, siūlymų 
galimam teismų praktikos tobulinimui, numatomos perspektyvinės tendencijos. 

Pasirinkta kolektyvinių darbo ginčų instituto tematika Lietuvos darbo teisės 
moksle yra gana nemažai tyrinėta, šioje srityje vyrauja D. Petrylaitės mokslo darbai, 
tačiau kolektyviniai darbo ginčai teismų praktikos aspektu iki šiol nebuvo analizuoti. 

1.	 Kolektyviniai darbo ginčai Lietuvos teismų praktikoje 

Lietuvos teismams iš principo yra suteikta kompetencija (Darbo kodekso 
81 straipsnio 1 dalis) spręsti tik ginčus (bylas), susijusius su streiko teisėtumo 
klausimais. Tačiau paanalizavus Lietuvos teismų informacinėje sistemoje3 
vartojamas bylų kategorijas matyti, kad yra skiriama ir daugiau darbo ginčų 
(bylų) kategorijų, kylančių iš kolektyvinių darbo santykių. Tai bylos, susijusios 
su kolektyvinės sutarties sudarymu, galiojimu, vykdymu, nutraukimu; bylos, 
susijusios su derybomis tarp darbdavio (darbdavių), darbdavių organizacijos iš vienos 
pusės ir darbuotojų organizacijos iš kitos pusės dėl darbo ir priėmimo į darbą sąlygų, 

3	 Žr.: LITEKO, Lietuvos teismų informacinė sistema [interaktyvus]. [žiūrėta 2014-10-01]. 
<http://liteko.teismai.lt/viesasprendimupaieska/detalipaieska.aspx?detali=2>.

http://liteko.teismai.lt/viesasprendimupaieska/detalipaieska.aspx?detali=2
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dėl santykių tarp darbdavių ir darbuotojų ar jų organizacijų; bylos dėl darbdaviams 
ir darbuotojams atstovaujančių organizacijų teisės kurti asociacijas pažeidimų; 
bylos dėl ginčų, susijusių su darbdavių kišimusi į darbuotojų organizacijų reikalus; 
bylos dėl ginčų, susijusių su darbuotojų atstovų teisėmis; bylos dėl darbuotojų teisės 
steigti ar stoti į organizacijas suvaržymų; bylos dėl darbdavių teisės steigti ar stoti į 
organizacijas suvaržymų; bylos dėl streikų. Atlikus išsamią Lietuvos teismų praktikos 
sprendžiant šias iš kolektyvinių darbo santykių kylančias bylas analizę4 išaiškėjo, 
kad dažniausios teismų praktikoje yra bylos, susijusios su darbdavio ir darbuotojų 
atstovų teisėmis ir pareigomis (kaip antai informacijos suteikimas ir konsultavimasis 
su darbuotojų atstovais, sutikimo atleisti iš darbo ar paskirti drausminę nuobaudą iš 
darbuotojų atstovo gavimas ir pan.), taip pat bylos, kuriose nagrinėjant individualų 
ginčą sprendžiami kolektyvinių sutarčių taikymo klausimai, bei, žinoma, bylos, 
susijusios su streiko teisėtumo klausimais. Teismuose nagrinėtos iš kolektyvinių 
santykių kylančios ar kolektyvinio ginčo pobūdžio aspektų turinčios bylos parodo 
esant nemažai Darbo kodekso bei Civilinio proceso kodekso taikymo problemų.

2.	 Darbo bylose keliamų klausimų įvairumas

Atlikus darbo bylų analizę išryškėjo tendencija, kad net ir grynai individualaus 
pobūdžio darbo ginčų bylose, nesusijusiose su kolektyvinių sutarčių nuostatų taikymu 
konkretaus darbuotojo atžvilgiu ar jo atstovavimu, gali būti kolektyvinio pobūdžio 
aspektų. Pavyzdžiui, individualaus darbo ginčo byloje yra reikalaujama tinkamo 
profesinės sąjungos informavimo (darbuotojas jį nurodo kaip vieną iš argumentų) ir 
konsultavimo darbdaviui nustatant naujus darbuotojų (mokytojų) darbo krūvius. Byla 
iliustruoja pavyzdį, kai teismas nors ir nepasisako dėl informavimo ir konsultavimosi 
su profesine sąjunga, tačiau matyti, kad individualių darbo ginčų bylose, kurios neturi 
kolektyvinio aspekto, vis dėlto gali kilti klausimų, susijusių su kolektyvinio pobūdžio 
ginčo vertinimu. Tokios bylos aplinkybės leidžia teigti, kad profesinė sąjunga buvo 
suinteresuota ginti darbuotojų interesus keičiant darbo krūvius. Vadinasi, įgyvendinus 
informavimo ir konsultavimosi procedūras profesinei sąjungai būtų buvusi suteikta 
galimybė vertinti, ar krūviai nustatomi teisėtai ir pagrįstai5. 

4	 Plačiau žr.: Socialinių tyrimų institutas. Mokslinis tyrimas „Darbo ginčų sprendimo instituto 
efektyvumo didinimo galimybių tyrimas“, 2012–2013 (finansavo Lietuvos mokslo taryba, 
sutarties Nr. MIP-109/2012).

5	 Vilniaus rajono apylinkės teismo 2010 m. lapkričio 8 d. sprendimas civilinėje byloje A. Ž.  
v. Juodšilių „Šilo“ gimnazija; Vilniaus apygardos teismo 2011 m. liepos 15 d. nutartis 
civilinėje byloje A. Ž. v. Juodšilių „Šilo“ gimnazija, Nr. 2A-1218-516/2011.
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Keliamų reikalavimų įvairovę taip pat gerai iliustruoja individualaus darbo 
ginčo dėl neteisėto atleidimo iš darbo byla. Nagrinėjant individualų darbo ginčą 
kartu yra aktualūs ir atstovavimo (konkretaus profesinės sąjungos organo nario), 
kolektyvinės sutarties taikymo, jos santykio su kitais vietiniais teisės aktais, 
profesinės sąjungos sutikimo (nesutikimo) atleisti darbuotoją klausimai6. 

Pabrėžtina, kad individualaus pobūdžio darbo ginčų bylose dažnai: pirma, 
darbdavys neginčija kolektyvinės sutarties atitinkamos nuostatos teisėtumo ar 
pagrįstumo, bet tokį vertinimą teismas pradeda savo iniciatyva; ir antra, byloje į 
procesą kaip kolektyvinės sutarties šalis nėra įtraukiamas trečiasis asmuo – profesinė 
sąjunga ar darbo taryba. Be to, išryškėja nevienoda teismų praktika interpretuojant 
kolektyvinės sutarties nuostatas, kurios nukrypsta nuo Darbo kodekso nustatytų 
darbuotojų garantijų, t. y. numato palankesnes darbuotojo darbo sąlygas arba 
nustato jas griežtesnes nei Darbo kodeksas7. Manytina, kad būtent pasirašiusio 
kolektyvinę sutartį subjekto nedalyvavimas byloje gali lemti tai, kad teismai 
nepakankamai pasisako dėl šalių išreikštos (ir kartu suderintos) valios pasirašant 
kolektyvinę sutartį. 

2.1.	 Darbo bylos dėl netinkamų informavimo ir konsultavimo procedūrų

Nagrinėjant bylas dėl informacijos pateikimo profesinei sąjungai, dažnai 
pasitaiko ginčų dėl informacijos pateikimo formos. Iš esmės yra sprendžiama, ar 
profesinės sąjungos prašymas pateikti tam tikrų dokumentų kopijas gali prilygti 
informacijos pateikimui raštu. Toks ginčas kyla, kai profesinė sąjunga ir darbdavys 
nėra iš anksto susitarę dėl informacijos pateikimo formos. 

Iki Darbo kodekso 47 straipsnio pakeitimo įtraukiant normą, kad „Darbdavys 
(darbdavių organizacija) privalo laiku nemokamai raštu teikti informaciją“, teismai 
buvo linkę nepripažinti profesinės sąjungos teisės gauti būtent dokumentų kopijas. 
Spręsdamas klausimą dėl informacijos pateikimo formos, nors profesinė sąjunga 
reikalavo pateikti atitinkamos informacijos dokumentų kopijas, teismas nelaikė, 
kad Darbo kodekse (2003 m. sausio 1 d. redakcija) įtvirtinta teisė gauti informaciją 
apima profesinės sąjungos teisę pasirinkti – informaciją gauti būtent kopijų, o ne 
kitos formos.

6	 Visagino miesto apylinkės teismo 2010 m. birželio 1 d.  sprendimas civilinėje byloje P. M.  
v. UAB Visagino transporto centras.

7	 Petrylaitė, D. Jurisdikcinis pažeistų darbo teisių gynimas: teoriniai ir praktiniai aspektai.  
Iš: Nepriklausomos Lietuvos teisė: praeitis, dabartis ir ateitis: recenzuotų mokslinių straipsnių 
rinkinys. Vilnius: Vilniaus universitetas, 2012, p. 430−437.
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Visgi teismai bylose pabrėžia, kad konkreti informacijos pateikimo tvarka 
(taip pat ir forma) turi būti nustatyta kolektyvinėse sutartyse ar kituose darbdavio ir 
profesinės sąjungos susitarimuose. Priešingu atveju, nesant tokios sutartos tvarkos, 
profesinė sąjunga negali reikalauti konkrečios formos (pavyzdžiui, kopijų). Teismas 
informavimą labiau siejo su „žinojimu“ apie konkrečios informacijos turinį, o ne 
su reikalavimu pateikti konkrečios formos (šiuo atveju – kopijų) informaciją8. 
Tokia pozicija buvo palaikoma ir Lietuvos Aukščiausiojo Teismo, kuris konstatavo, 
kad darbdavio pareiga ,,pateikti informaciją“ ar darbuotojų atstovų teisė ,,gauti 
informaciją“ aiškintina kaip darbuotojų atstovo galimybė susipažinti tik su 
dokumento turiniu. Nors Europos Parlamento ir Tarybos direktyvoje 2002/14/EB 
nustatyta, kad informuoti reikia tokiu laiku, tokiu būdu ir pateikiant tokį turinį, kad 
pirmiausia būtų sudaryta atitinkama galimybė darbuotojų atstovams atlikti adekvatų 
tyrimą, tačiau teismas laikė, jog šios normos taikomos tik esant susitarimui9. Būtent 
tokia teismų praktika lėmė Darbo kodekso atitinkamų normų patikslinimą. Taigi 
įtvirtinus minėtą darbdavio pareigą „raštu“ teikti informaciją, teismų praktika 
vertinant informacijos pateikimo formą pastaraisiais metais nebėra tokia griežta, 
tačiau ginčų tarp darbuotojų atstovų ir darbdavio dėl to vis tiek kyla. Antai byloje 
nagrinėjami du aspektai: profesinės sąjungos atstovavimo konkrečiam darbuotojui 
(profesinės sąjungos nariui) teisė ir su tuo susijusi profesinės sąjungos teisė gauti 
informaciją iš darbdavio (teisė į informavimą), ir tokios informacijos gavimo 
forma. Pirma, be išlygų pripažįstama profesinės sąjungos teisė gauti informaciją, 
susijusią su konkrečiu darbuotoju, vertinant ją kaip profesinių sąjungų teisės ginti 
darbuotojų profesines, ekonomines bei socialines teises ir teisėtus interesus dalį. 
Antra, pripažindamas profesinės sąjungos teisę gauti tokią informaciją teismas 
nurodo, kad būtina patvirtinti tokios informacijos gavimo pagrindą (informacijos 
svarbą šio konkretaus darbuotojo teisėms ir teisėtiems interesams). Trečia, byloje 
konstatuota, kad teisė pasirinkti informacijos formą priklauso suinteresuotam 
asmeniui (šiuo atveju profesinei sąjungai, kuri atstovauja konkrečiam darbuotojui). 
Pabrėžiama informacijos gavimo forma taikant visas šiuolaikines informacinių 
technologijų formas, tarp jų ir kopijų pateikimo10. Jei šalys (profesinė sąjunga ir 

8	 Kauno apygardos teismo 2004 m. vasario 5 d. nutartis civilinėje byloje Lietuvos medicinos 
darbuotojų profesinė sąjunga v. VšĮ Kauno miesto greitosios medicinos pagalbos stotis. 

9	 LAT 2004 m. gegužės 12 d. nutartis civilinėje byloje Lietuvos medicinos darbuotojų profesinė 
sąjunga v. VšĮ Kauno miesto greitosios medicinos pagalbos stotis, Nr. 3K-3-301/2004. 

10	 Vilniaus apygardos administracinio teismo 2012 m. liepos 2 d. sprendimas administracinėje 
byloje Vilniaus policijos darbuotojų profesinė sąjunga v. Valstybės sienos apsaugos tarnyba 
prie Lietuvos Respublikos vidaus reikalų ministerijos. 
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darbdavys) nėra nustačiusios konkrečios informacijos pateikimo tvarkos, profesinė 
sąjunga turi teisę prašyti pateikti informaciją bet kokia forma, kai forma „raštu“ yra 
prilyginama „kopijų“ pateikimui11. 

Visose tirtose bylose vertinama, kokiam tikslui profesinė sąjunga prašo 
informacijos. Teismas įvertina profesinės sąjungos darbdaviui pateikto prašymo  turinį, 
tai yra prašytos informacijos apimtį, jos panaudojimo tikslą12. Profesinei sąjungai 
nepagrindžiant tokios informacijos tikslingumo, teismai laikosi nuomonės, kad 
darbdavys pagrįstai gali atsisakyti ją suteikti. Kartais teismas labai griežtai vertina 
prašomos informacijos būtinumą pabrėždamas, kad profesinė sąjunga nei darbdaviui, 
nei teisme nepagrindė prašomų gauti dokumentų būtinumo, be to, nepakankamai 
tiksliai nurodė prašomos informacijos pobūdį (nors bylos aplinkybės rodo, kad 
didžioji dalis informacijos rūšių buvo pakankamai konkrečiai nurodytos)13.

Informavimo ir konsultavimo klausimai ir ginčai dėl informacijos nesuteikimo 
dažnai būna susiję su individualiais darbuotojais. Atitinkamai teismai vertina, 
ar profesinė sąjunga gali veikti kaip darbuotojų atstovė santykių su darbdaviu 
srityje. Yra pripažįstama profesinės sąjungos teisė į informavimą, t. y. teisė prašyti 
informacijos apie konkrečius darbuotojus. Teismas laikosi nuomonės, kad profesinei 
sąjungai kreipiantis į darbdavį nereikia atskiro darbuotojo duoto įgaliojimo. Teismas 
pabrėžė, kad minėtą informaciją apie darbuotojus darbdavys privalo teikti ne tik 
be darbuotojų formalaus prašymo, bet ir be jų formalaus sutikimo: būtent pačiam 
darbdaviui kyla pareiga informuoti darbuotojus apie profesinės sąjungos prašymą 
pateikti informaciją ir gauti jų sutikimą; negavęs nesutikimo darbdavys minėtą 
informaciją privalo suteikti14.

Ginčai dėl informavimo tokio pobūdžio bylose apima ne tik atstovavimo, 
bet ir kitus klausimus, susijusius su profesinių sąjungų teisėmis ir pareigomis. 
Pavyzdžiui, analizuojamas profesinės sąjungos teisės į informavimą (Darbo 
kodekso  47 straipsnis) ir profesinės sąjungos atstovų teisės lankytis darbdavio 

11	 Lietuvos vyriausiojo administracinio teismo 2013 m. sausio 17 d. nutartis administracinėje 
byloje Vilniaus policijos darbuotojų profesinė sąjunga v. Valstybės sienos apsaugos tarnyba 
prie Lietuvos Respublikos vidaus reikalų ministerijos, Nr. A492-177/2013.

12	 Lietuvos vyriausiojo administracinio teismo 2010 m. rugsėjo 27 d. nutartis administracinėje 
byloje Vilniaus apskrities ikiteisminio tyrimo įstaigų profesinė sąjunga v. Vilniaus apskrities 
vyriausiasis policijos komisariatas, Nr. A444-974/2010.

13	 Kauno miesto apylinkės teismo 2003 m. spalio 21 d. sprendimas civilinėje byloje. 
14	 Vilniaus apygardos administracinio teismo 2009 m. liepos 10 d. sprendimas administracinėje 

byloje Vilniaus apskrities ikiteisminio tyrimo įstaigų profesinė sąjunga v. Vilniaus apskrities 
vyriausiasis policijos komisariatas. 
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teritorijoje (Profesinių sąjungų įstatymo15 17 straipsnio 2 dalis) santykis. Teismas 
konstatuoja, kad teisę gauti konkrečią informaciją turi platesnis subjektų ratas nei 
patekti pas darbdavį, nes pastarajam veiksmui reikia specialaus profesinės sąjungos 
įgaliojimo, numatomo Profesinių sąjungų įstatymo 17 straipsnio 2 dalyje. Bet Darbo 
kodekso 47 straipsnio 1 dalis nenumato jokių apribojimų asmenims, kurie kreipiasi 
dėl informacijos gavimo16. 

Bylose dėl profesinių sąjungų teisės į informacijos pateikimą sprendžiama ir dėl 
pačių informavimo bei konsultavimo procedūrų reikšmės. Pavyzdžiui, Darbo kodekso 
149 straipsnio 1 dalis nustato, kad įmonėse, įstaigose ir organizacijose, atskiruose 
cechuose, baruose bei darbams esant būtinumui ir atsižvelgus į darbuotojų atstovų 
nuomonę gali būti įvedama suminė darbo laiko apskaita. Antai įmonės kolektyvinėje 
sutartyje numatyta, kad suminė darbo laiko apskaita gali būti taikoma visuose teatro 
padaliniuose suderinus su profesine sąjunga. Teismas šioje byloje remiasi tik Darbo 
kodekse įtvirtinta sąvoka „atsižvelgus į nuomonę“, bet išsamiai nevertina kolektyvinės 
sutarties, kurioje vartojamas terminas „suderinus“. Tokia teismo pozicija lėmė, kad 
ginčas pripažintas visai nenagrinėtinu teisme, nes profesinė sąjunga nepažeidė jokių 
teisės aktų, o darbdavys neprašė pritarimo pagal Darbo kodekso 149 straipsnį, o 
tik paprašė profesinės sąjungos pareikšti nuomonę. Tačiau apeliacinės instancijos 
teismas iš esmės pakeitė pirmosios instancijos teismo sprendimą ir detaliau vertino 
pačią informavimo, konsultavimo ir profesinės sąjungos nuomonės pareiškimo 
esmę. Teismas įvertino, kad profesinės sąjungos atsakymas dėl darbo laiko apskaitos 
įvedimo atitinka Darbo kodekso 149  straipsnio 1 dalyje įtvirtintas nuostatas, todėl 
profesinės sąjungos nuomonės pareiškimas, šiuo atveju nepritarimas suminės darbo 
laiko apskaitos įvedimui, gali būti skundžiamas teismui bendrąja tvarka17. Be to, 
teismas šioje byloje pabrėžia socialinės partnerystės aspektą, kuris paprastai teismams 
sprendžiant konkrečius ginčus dėl informavimo ir konsultavimosi nėra svarbus.

Ištyrus bylas, kuriose sprendžiami darbuotojų informavimo ir konsultavimo 
klausimai, akivaizdžiai matyti, kad teismai per griežtai reikalauja nurodyti, kokiam 
tikslui profesinė sąjunga prašo informacijos, ir profesinei sąjungai tenka pagrįsti 
prašomos informacijos apimtį, jos panaudojimo tikslą, būtinybę ją gauti. 

15	 Profesinių sąjungų įstatymas. Valstybės žinios, 1991, Nr. 34-933.
16	 Lietuvos vyriausiojo administracinio teismo 2010 m. rugsėjo 27 d. nutartis administracinėje 

byloje Vilniaus apskrities ikiteisminio tyrimo įstaigų profesinė sąjunga v. Vilniaus apskrities 
vyriausiasis policijos komisariatas, Nr. A444-974/2010.

17	 Klaipėdos apygardos teismo 2012 m. rugsėjo 18 d. nutartis civilinėje byloje Klaipėdos dramos 
teatras v. Klaipėdos miesto ir apskrities profesinė sąjunga, Nr. 2A-1689-163/2012.
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2.2.	 Bylos dėl profesinės sąjungos sutikimo skirti drausminę nuobaudą

Bylose dėl profesinės sąjungos sutikimo skirti drausminę nuobaudą išryškėja 
tam tikra teismų taikoma praktika: pirma, profesinė sąjunga svarstydama dėl leidimo 
davimo neturi vertinti drausmės pažeidimo aplinkybių; antra, teismo procese taip 
pat nėra vertinamas pažeidimas ir jo aplinkybės; trečia, įrodinėjimo našta tenka 
profesinei sąjungai. 

Antai byloje nurodoma, kad profesinė sąjunga, spręsdama dėl leidimo skirti 
drausminę nuobaudą davimo, turi vertinti ne patį pažeidimo faktą (jo aplinkybes), o 
tik ar darbdavys nesiekia susidoroti su profesinės sąjungos atstovu. Pačioje byloje 
teismas taip pat visiškai nevertina pažeidimo aplinkybių. Tiriami tik įrodymai, kurie 
reikšmingi nustatant, ar drausminės nuobaudos skyrimas nėra susijęs su asmens 
veikla profesinėje sąjungoje. Byloje įrodinėjimo našta tenka profesinei sąjungai. 
Be to, net ir pateiktą vieną iš galimų įrodymų teismas laiko nepakankamu. Taigi 
manytina, kad teismas reikalauja neginčijamų, vienareikšmiškų įrodymų, kuriuos 
turi pateikti profesinė sąjunga18. Tačiau kartu teismai teigia, kad profesinė sąjunga 
neturi teisinio pagrindo (įstatymas nesuteikia jai tokios kompetencijos) vertinti 
nusižengimo fakto. Profesinė sąjunga iš esmės negali net pasisakyti dėl pažeidimo 
aplinkybių. Nors darbdavys privalo pateikti visus duomenis apie konkretaus 
darbuotojo padarytą pažeidimą, profesinė sąjunga negali jų nei tiesiogiai, nei 
netiesiogiai vertinti19. Tai neabejotinai pasunkina pačios profesinės sąjungos 
sprendimo priėmimą. Kritikuotinas teismų argumentas, kad įstatymai nesuteikia 
kompetencijos profesinei sąjungai vertinti drausmės pažeidimo fakto, nes teisės aktai 
nedetalizuoja, kokia konkrečiai informacija profesinė sąjunga turi ar gali remtis. 
Darbo kodekso 240 ir 134 straipsniai bei Profesinių sąjungų įstatymo 21 straipsnis 
nenustato jokių apribojimų ar taisyklių, kuriomis remdamasi profesinė sąjunga turi 
priimti savo sprendimą. Tačiau manytina, priešingai nei teigia teismas, – įstatymas 
reikalauja įvertinti visas susijusias aplinkybes, kad profesinės sąjungos sprendimas 
galėtų būti vertinamas kaip pagrįstas. Kad šie du klausimai – drausmės pažeidimo 
aplinkybės ir profesinės sąjungos nario veikla – yra persipynę ir juos sunku atriboti, 
patvirtina ir pačių ginčo šalių veiksmai tiek iki ginčo kilimo, tiek bylos tyrimo metu. 

18	 Vilniaus apygardos administracinio teismo 2012 m. gegužės 3 d. sprendimas administracinėje 
byloje Muitinės departamentas prie Lietuvos Respublikos finansų ministerijos v. Muitinės 
darbuotojų profesinė sąjunga, Nr. I-2072-624/2012.

19	 Lietuvos vyriausiojo administracinio teismo 2012 m. lapkričio 22 d. nutartis administracinėje 
byloje Muitinės departamentas prie Lietuvos Respublikos finansų ministerijos v. Muitinės 
darbuotojų profesinė sąjunga, Nr. A261-2819/2012. 
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Pavyzdžiui, darbdavys, skųsdamas profesinės sąjungos nesutikimą skirti darbuotojui 
drausminę nuobaudą, kartu teismui teikia ir prašymą duoti leidimą taikyti nuobaudą. 
Žinoma, teismas, patenkinęs reikalavimą panaikinti profesinės sąjungos sprendimą, 
šį reikalavimą atsisako nagrinėti20. Bylos aplinkybės rodo, kad profesinė sąjunga ir 
vertino pažeidimo aplinkybes, ir kartu pateikė aplinkybes, kurios leistų spręsti apie 
darbuotojo veiklos profesinėje sąjungoje priežastis. Atitinkamai ir darbdavys tiek 
profesinei sąjungai, tiek ir teismui nurodė išsamias drausmės pažeidimo aplinkybes 
(teismas, žinoma, jų nevertina). Nors profesinė sąjunga tiek savo sprendime, 
tiek teismo procese pateikia net keletą aplinkybių, leidžiančių įtarti darbdavio 
siekį taikyti drausminę nuobaudą darbuotojui dėl jo aktyvios veiklos profesinėje 
sąjungoje, teismas konstatuoja, kad profesinė sąjunga šių aplinkybių neįrodė.

Pabrėžiama, kad ir byloje dėl profesinės sąjungos sprendimo neduoti sutikimo 
skirti drausminę nuobaudą teismas neturi nagrinėti būsimų drausminių nuobaudų 
skyrimo pagrįstumo. Tačiau teismas turi aiškinti, ar tokiu atsisakymu duoti sutikimą 
skirti darbuotojui nuobaudas nevaržoma galimybė darbdaviui vykdyti pagrindines 
įmonės funkcijas21. Šioje byloje matoma, kad teismas ne tik vertina darbuotojo 
veiklos profesinėje sąjungoje aspektą, bet atsižvelgia ir į darbdavio interesus. 
Kartais teismo sprendime galima įžvelgti akivaizdžią tendenciją vertinti aplinkybes 
darbdavio naudai. Pavyzdžiui, vienoje iš analizuotų bylų teismas nurodo, kad tokio 
pobūdžio byloje turi būti vertinami ir darbdavio interesai22. Vadinasi, iš dalies 
pripažįstama, kad turi būti vertinamos pažeidimo aplinkybės, tačiau tik tiek, kiek 
reikia darbdaviui įrodyti savo poziciją. O profesinė sąjunga jau nebegali remtis 
pažeidimo aplinkybėmis. Pastebima, kad neišvengiamai yra vertinami ne tik 
darbuotojo veiklos profesinėje sąjungoje įrodymai, bet ir kiti klausimai, jei teismas 
laiko esant tinkama vertinti aplinkybes, įrodančias „darbdavio interesų“ pažeidimą. 
Atsižvelgiant į tai vėlgi galima kelti klausimą, kodėl tokiose bylose teismai griežtai 
atsisako vertinti paties pažeidimo aplinkybes?

Tik vienintelėje iš tirtų bylų teismas laikėsi kitokios pozicijos konkretaus 
drausmės pažeidimo aplinkybių vertinimo bylos nagrinėjimo metu atžvilgiu. Tai 
vienas iš nedaugelio nagrinėtų ginčų, kuriame profesinės sąjungos nesutikimas 

20	 Visagino miesto apylinkės teismo 2010 m. birželio 1 d. sprendimas civilinėje byloje P. M.  
v. UAB Visagino transporto centras. 

21	 Klaipėdos apygardos teismo 2012 m. balandžio 27 d. nutartis civilinėje byloje UAB „Klaipėdos 
kartono tara“ v. UAB „Klaipėdos kartono tara“ darbuotojų profesinė sąjunga, Nr. 2A-849-
125/2012.

22	 Vilniaus miesto 2-ojo apylinkės teismo 2012 m. vasario 23 d. sprendimas civilinėje byloje 
UAB „G4S Lietuva“ v. UAB „G4S Lietuva“ darbuotojų profesinė sąjunga, Nr. 2-207-294/2012.
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skirti drausminę nuobaudą darbuotojui buvo paliktas galioti. Iš bylos aplinkybių 
ir teismo motyvų matyti, kad kaip tik toks abiejų aspektų (veiklos profesinėje 
sąjungoje ir drausmės pažeidimo aplinkybių) vertinimas leido teismui priimti 
tokį sprendimą. Teismas pirmiausia konstatavo, kad byloje nepateikta įrodymų, 
jog darbdavys siekia skirti nuobaudą būtent dėl darbuotojo   narystės ir veiklos 
profesinėje sąjungoje. Tačiau teismas pabrėžė, kad byloje nenustatytas darbo 
drausmės pažeidimo faktas (darbuotojo veiksmai nepagrįstai darbdavio traktuojami 
kaip darbo drausmės pažeidimas). Taigi būtent drausmės pažeidimo aplinkybių 
vertinimas nulėmė tokį teismo sprendimą23. Visgi šioje byloje apeliacinės instancijos 
teismas nesutiko su pirmosios instancijos teismo motyvais dėl drausmės pažeidimo 
vertinimo argumentų24 ir vienareikšmiškai juos visus atmetė, šį kartą laikydamasis 
nusistovėjusios praktikos vertinti tik tuos aspektus, kurie yra susiję su darbuotojo 
dalyvavimu profesinės sąjungos veikloje.

Bylose dėl darbuotojų atstovų sutikimo skirti drausminę nuobaudą (taip pat 
atleisti iš darbo) ypač akivaizdus įrodinėjimo naštos perkėlimas profesinei sąjungai. 
Net jei profesinė sąjunga ir pateikia vieną ar kitą iš galimų įrodymų, teismai laiko 
juos nepakankamais. Taigi galima daryti išvadą, kad teismai reikalauja neginčijamų, 
vienareikšmiškų profesinės sąjungos pateikiamų įrodymų. Įrodinėjimo naštos 
perkėlimas profesinei sąjungai prieštarauja Tarptautinės darbo organizacijos 
(TDO) konvencijos Nr. 135 principams ir neatitinka TDO rekomendacijoje  
Nr. 143 pateiktų išaiškinimų, jog valstybė turi užtikrinti priemones, kurios numatytų, 
kad įrodinėjimo našta tuo atveju, kai ginčijamasi dėl numanomos diskriminacijos, 
patirtos atleidžiant darbuotoją ar nepalankiai pakeičiant jo darbo sąlygas, tenka 
darbdaviui. Vadinasi, ginčo atveju kaip tik darbdaviui tenka našta įrodyti, kad 
jo sprendimams darbuotojo atžvilgiu neturi įtakos pastarojo narystė profesinėje 
sąjungoje, o ne darbuotojų atstovas turi įrodinėti savo poziciją dėl realaus 
diskriminavimo narystės pagrindu egzistavimo. Tačiau Lietuvos teismai laikosi 
visiškai priešingos pozicijos, kuri ne tik neatitinka tarptautinių teisinių standartų, 
bet yra sunkiai įgyvendinama. Išanalizavus atitinkamas bylas darytina išvada, jog 
profesinei sąjungai tik turint tiesioginių neginčijamų įrodymų gali pavykti įrodyti, 

23	 Klaipėdos miesto apylinkės teismo 2011 m. birželio 10 d. sprendimas civilinėje byloje UAB 
„Klaipėdos kartono tara“ v. UAB „Klaipėdos kartono tara“ darbuotojų profesinė sąjunga, 
Nr. 2-1107-122/2011.

24	 Klaipėdos apygardos teismo 2011 m. spalio 6 d. nutartis civilinėje byloje UAB „Klaipėdos 
kartono tara“ v. UAB „Klaipėdos kartono tara“ darbuotojų profesinė sąjunga, Nr. 2A-1574-
370/2011.
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kad darbdavio veiksmai yra susiję su darbuotojo naryste profesinėje sąjungoje. Kai 
kuriose bylose įrodinėjimo naštos perkėlimas profesinei sąjungai ypač pastebimas. 
Pavyzdžiui, aukščiau minėtoje byloje profesinė sąjunga teigė, kad darbuotojui buvo 
primygtinai nurodoma nestoti į profesinę sąjungą25. Deja, dažniausiai tokiais atvejais 
net įtrauktam į bylą trečiajam asmeniui – darbuotojui – nepavyksta pateikti konkrečių 
įrodymų. Suprantama, kad toks teismo sprendimas kelia klausimą, kokie įrodymai 
gali būti laikomi pakankamais? Jei teismas pakankamais laikytų tik tiesioginius 
neginčijamus įrodymus, profesinei sąjungai jų pateikti taptų beveik neįmanoma. 
Tiesa, pavyko aptikti vieną bylą, kurioje įžvelgtina aiški teismo pozicija palengvinti 
įrodinėjimo naštą profesinei sąjungai26. Teismas atsižvelgia į įrodinėjimo ypatumus 
konkrečiu atveju, – darbuotojui sunku neginčijamai įrodyti tikruosius neteisėtus 
darbdavio ketinimus, o darbdavys, jei tokių turi, jų gali neatskleisti. Teismas labai 
aiškiai ir konkrečiai pasisako dėl įrodymų sampratos, jų pobūdžio, pakankamumo, 
pusiausvyros. Vienintelėje iš nagrinėtų bylų čia teismas aiškiai laikosi pozicijos, kad 
įrodinėjimo našta turėtų būti perkelta darbdaviui. Pastebėtina, kad teismas nurodo, 
jog „darbuotojui sunku surinkti įrodymus“, nors bylos šalis yra profesinė sąjunga. 
Tai visgi leidžia tvirtinti, kad tokio pobūdžio byloms yra būdingas dviejų subjektų 
– profesinės sąjungos ir darbuotojo – interesų bendrumas.  

2.3.	 Bylos dėl profesinės sąjungos sutikimo (nesutikimo) atleisti iš darbo 
darbuotoją pagal Darbo kodekso 129 straipsnį

Analogiškas neaiškumas susiklosto ir panašaus pobūdžio bylose dėl profesinės 
sąjungos sutikimo (nesutikimo) atleisti iš darbo darbuotoją pagal Darbo kodekso 129 
straipsnį. Antai bylose yra reikalaujama, kad profesinė sąjunga vertintų konkrečią 
darbuotojo situaciją27, tai yra darbdavio motyvus dėl darbuotojo kvalifikacijos. 
Taigi reikalaujama vertinti abu aspektus – tiek darbuotojo veiklą profesinėje 
sąjungoje, tiek konkrečias atleidimo aplinkybes. Ta pati pozicija patvirtinama ne 
kartą, – teismas ne tik reikalauja, kad profesinė sąjunga įvertintų darbdavio pateiktą 
informaciją apie darbuotojo atleidimą, bet ir pats nagrinėdamas bylą vertina tokius 

25	 Klaipėdos miesto apylinkės teismo 2011 m. gruodžio 1 d. sprendimas civilinėje byloje UAB 
„Klaipėdos kartono tara“ v. UAB „Klaipėdos kartono tara“ darbuotojų profesinė sąjunga, 
Nr. 2-12339-730/2011.

26	 Klaipėdos apygardos teismo 2011 m. spalio 6 d. nutartis civilinėje byloje UAB „Klaipėdos 
kartono tara“ v. UAB „Klaipėdos kartono tara“ darbuotojų profesinė sąjunga, Nr. 2A-1574-
370/2011.

27	 Kauno miesto apylinkės teismo 2009 m. lapkričio 25 d. sprendimas civilinėje byloje UAB 
„Eiginta“ v. Kauno apskrities profesinė sąjunga, Nr. 2-05-3-06751-2009-0.
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įrodymus. Byloje profesinė sąjunga, spręsdama dėl sutikimo davimo atleisti 
darbuotoją pagal Darbo kodekso 129 straipsnį, analizuoja darbdavio duomenis dėl 
struktūrinių pertvarkymų ir konkretaus darbuotojo situacijos (pirmumo teisės likti 
darbe)28. Teismas su tokiu vertinimu sutinka. Taigi šioje byloje, kitaip nei byloje 
dėl drausmės pažeidimų, teismas neprieštarauja tokiems vertinimams. Pastebėtina, 
kad teismas ir pačiame bylos nagrinėjimo procese iš naujo vertina bei atsižvelgia į 
minėtą informaciją. Teismas iš esmės vertina darbuotojo situaciją – jo kvalifikaciją, 
kitų pareigų siūlymą ar atsisakymą ir kt., taigi iš principo išsprendžia ir darbuotojo 
atleidimo (dar būsimo) teisėtumo bei pagrįstumo klausimą. Viena vertus, tokia 
teismo pozicija vertintina teigiamai, nes leidžia ištirti visas susijusias aplinkybes ir 
priimti pagrįstą sprendimą. Kita vertus, atleistam iš darbo darbuotojui išlieka teisė 
ginčyti tokį atleidimą iš darbo individualių ginčų nagrinėjimo tvarka. Pastebėtina, 
kad tokia byla gali būti sprendžiama jau kito teisėjo, todėl čia kyla teisminio 
proceso neekonomiškumo problema, – tas pats klausimas sprendžiamas du kartus 
dviejose bylose. Be to, visgi išlieka tikimybė, kad nagrinėjant ginčą tarp profesinės 
sąjungos ir darbdavio teismas labiau orientuosis į darbuotojo veiklos profesinėje 
sąjungoje aspektus ir nepakankamai dėmesio skirs atleidimo iš darbo pagrįstumo 
vertinimui. Tai gali lemti įrodymų pakankamumo ir teismo aktyvumo darbo ginčo 
byloje įgyvendinimo principai. Priešingai nei individualių darbo ginčų bylose, kur 
teismas aktyviai renka įrodymus, analizuojamos bylos kontekste pačiam darbuotojui 
dalyvaujant tik trečiuoju asmeniu gali būti nepakankamai įgyvendinamas darbuotojo 
kaip silpnesnės proceso šalies gynybos principas. 

Tiesa, kituose sprendimuose griežtai nurodoma, kad profesinė sąjunga turi 
vertinti tik aplinkybes, susijusias su darbuotojo veikla profesinėje sąjungoje. 
Jokių kitų aplinkybių profesinė sąjunga neturi vertinti ir negali jomis remtis. 
Teismas nurodo29, kad profesinės sąjungos atsisakyme duoti sutikimą išdėstyti 
motyvai, nesusiję su darbuotojo naryste ar veikla profesinėje sąjungoje, galėtų 
būti vertinami nagrinėjant individualų ginčą dėl darbuotojo atleidimo iš darbo 
teisėtumo ir pagrįstumo. Teismas aiškiai išdėsto poziciją ir pritaria, kad iš esmės 
du tarpusavyje glaudžiai susiję ginčai turi būti sprendžiami dviejuose atskiruose 
procesuose. Atkreiptinas dėmesys, kad pastaroji pozicija gali būti išreiškiama 

28	 Vilniaus miesto 1-ojo apylinkės teismo 2012 m. lapkričio 28 d. sprendimas civilinėje byloje 
UAB „Vilniaus  viešasis transportas“ v. Viešojo transporto nepriklausoma  darbuotojų 
profesinė sąjunga ir Lietuvos profsąjungų lyga.

29	 Vilniaus apygardos teismo 2013 m. kovo 1 d. nutartis civilinėje byloje UAB „Vilniaus viešasis 
transportas“ v. Viešojo transporto nepriklausoma darbuotojų profesinė sąjunga ir Lietuvos 
profsąjungų lyga, Nr. 2A-1792-392/2013.
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ir individualaus pobūdžio bylose – kai darbuotojas individualiame ginče mėgina 
remtis jo dalyvavimo profesinėje sąjungoje motyvais. Teismas nagrinėtoje byloje 
dėl darbuotojo darbo sąlygų pakeitimo visgi griežtai atskyrė du bylos aspektus – 
darbuotojo ir darbdavio tarpusavio santykius ir darbuotojo kaip profesinės sąjungos 
nario veiklą. Pasisakoma, kad tarp profesinės sąjungos ir darbdavio (taip pat ir dėl 
paties ieškovo kaip profesinės sąjungos nario) kilę ginčai neturi būti nagrinėjami 
ir vertinami kaip bylai reikšmingos aplinkybės30. Lietuvos Aukščiausiojo Teismo 
praktika tokio pobūdžio darbo bylose taip pat nesuteikia aiškumo. Kadangi Teismas 
pasisako, kad darbdavio interesai (motyvai) atleisti tam tikrą darbuotoją turi būti 
vertinami ir profesinei sąjungai priiminėjant sprendimą, ir teisme, tai profesinės 
sąjungos sprendimas turi būti motyvuotas. Bet taip pat teismas nurodo, kad darbuotojo 
galimo atleidimo iš darbo pagrįstumo faktai tokiose bylose nenagrinėjami31. Taigi 
kyla klausimai, kaip atriboti darbdavio motyvų ir atleidimo pagrįstumo aplinkybes, 
ką visgi profesinė sąjunga turi vertinti ir ką motyvuoti? Akivaizdu, kad visapusiškai 
ir ekonomiškai byla gali būti išnagrinėta tik užtikrinus išsamų aplinkybių ir įrodymų 
įvertinimą. Tam tikslui būtinas ir individualaus darbuotojo aktyvus dalyvavimas 
bylos nagrinėjime, ir teismo aktyvumo principo realus įgyvendinimas. 

3.	 Bylos, kuriose profesinės sąjungos skundžia darbdavio sprendimus 
dėl darbo sąlygų užtikrinimo

Profesinių sąjungų įstatymo 18 straipsnis nustato, kad profesinės sąjungos 
turi teisę reikalauti iš darbdavio panaikinti jo sprendimus, kurie pažeidžia Lietuvos 
Respublikos įstatymų numatytas darbo, ekonomines bei socialines profesinių sąjungų 
narių teises. Šiuos reikalavimus darbdavys turi išnagrinėti ne vėliau kaip per dešimt 
dienų, dalyvaujant juos pateikusios profesinės sąjungos atstovams. Jeigu darbdavys 
laiku neišnagrinėja profesinių sąjungų reikalavimo panaikinti tokį sprendimą arba 
atsisako jį patenkinti, profesinė sąjunga turi teisę kreiptis į teismą. Problemų sukelia 
nevienodas Profesinių sąjungų įstatymo 18 straipsnio interpretavimas teismuose bei 
nevienoda ir nenuosekli skirtingų teismų praktika. 

Profesinių sąjungų teisė vertinti darbdavio priimamus sprendimus dėl darbo 
sąlygų nustatymo ir imtis veiksmų siekiant įvertinti tokių sprendimų teisėtumą teismų 
praktikoje pripažįstama plačiai. Pavyzdžiui, byloje patvirtinama, kad profesinė 
sąjunga turi teisę tiek kreiptis į darbdavį, tiek imtis tolimesnių veiksmų siekdama 

30	 Vilniaus miesto 1-ojo apylinkės teismo 2012 m. rugsėjo 26 d. sprendimas civilinėje byloje. 
31	 LAT 2011 m. sausio 25 d. nutartis civilinėje byloje UAB „Eiginta“ v. Kauno apskrities 

profesinė sąjunga, Nr. 3K-3-13/2011.
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užtikrinti tinkamas atstovaujamųjų darbuotojų darbo sąlygas. Konstatuojama, 
kad šioje byloje profesinė sąjunga turi teisę kreiptis į valstybinę instituciją dėl 
jos išvados apie darbdavio nustatytų darbo sąlygų (darbuotojų stebėjimo vaizdo 
kameromis) teisėtumą panaikinimo32. Tai gali būti vertinama kaip vienas iš etapų 
profesinei sąjungai siekiant užtikrinti tinkamas įmonės darbuotojų darbo sąlygas. 
Tačiau teismai gana griežtai aiškina ir taiko Profesinių sąjungų įstatyme nustatytą 
ikiteisminę ginčo sprendimo stadiją – kreipimąsi su reikalavimais į darbdavį, ir 
imperatyviai reikalauja laikytis ikiteisminės ginčo nagrinėjimo stadijos33. 

Analizuojant šio pobūdžio bylas, taip pat išryškėja materialiojo Profesinių 
sąjungų įstatymo 18 straipsnio taikymo aspektai, – kokius reikalavimus profesinė 
sąjunga gali kelti remdamasi šiuo straipsniu ir koks yra šio straipsnio santykis su 
iš individualių reikalavimų kylančiais ginčais? Nors žemesnės instancijos teismai 
nebuvo linkę minėtos įstatymo nuostatos taikymo laikyti alternatyva individualiems 
darbo ginčams spręsti, tačiau Lietuvos Aukščiausiasis Teismas formuoja praktiką, 
kad Profesinių sąjungų įstatymo 18 straipsnis yra individualaus ginčo nagrinėjimo 
alternatyva34. Kitaip tariant, laikomasi pozicijos, kad darbuotojas gali pats kreiptis 
į darbo ginčo komisiją (šiuo atveju – dėl drausminės nuobaudos panaikinimo) 
remdamasis individualių darbo ginčų nagrinėjimo tvarka, arba profesinė sąjunga 
gali kreiptis į darbdavį, vėliau ir į teismą, prašydama panaikinti darbdavio sprendimą 
konkretaus darbuotojo profesinės sąjungos nario atžvilgiu. Kita vertus, pastebėtina, 
kad kurį laiką Lietuvos Aukščiausiasis Teismas laikėsi priešingos pozicijos ir 
vienareikšmiškai pasisakė, kad individualaus ginčo pobūdžio atveju negalima remtis 
Profesinių sąjungų įstatymo 18 straipsniu, nes darbdavio sprendimo, susijusio arba 
su konkrečiu darbuotoju, arba su konkrečia darbuotojų grupe (pavyzdžiui, konkrečiu 
darbovietės padaliniu), minėtas straipsnis neapima35.

Nors šiuo metu Lietuvos Aukščiausiasis Teismas nebesilaiko tokios griežtos 
pozicijos Profesinių sąjungų įstatymo 18 straipsnio apimties atžvilgiu, tačiau 
administraciniai teismai linkę siaurai interpretuoti šio straipsnio apimtį. Teismas 

32	 Vilniaus apygardos administracinio teismo 2011 m. gruodžio 15 d. sprendimas 
administracinėje byloje; Lietuvos vyriausiojo administracinio teismo 2012 m. birželio 18 d. 
nutartis administracinėje byloje UAB „Mestilla“ darbininkų sąjunga v. Valstybinė duomenų 
apsaugos inspekcija, Nr. A525-1980/2012. 

33	 Vilniaus apygardos teismo 2012 m. gegužės 14 d. nutartis civilinėje byloje AB „Turto bankas“ 
darbuotojų profesinė sąjunga v. VĮ „Turto bankas“, Nr. 2A-1917-392/2012.

34	 LAT 2006 m. kovo 15 d. nutartis civilinėje byloje Jungtinės profesinės sąjungos Kauno 
apskrities profesinė sąjunga v. UAB „Lietlinen“, Nr. 3K-3-181/2006.

35	 LAT 2003 m. spalio 29 d. nutartis civilinėje byloje (duomenys neskelbtini), Nr. 3K-3-1014/2003.
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aiškiai skiria profesinės sąjungos kaip darbuotojo atstovo dalyvavimą teisme 
(individualiame darbo ginče), ir profesinę sąjungą kaip pareiškėją, remiantis 
Profesinių sąjungų įstatymo 18 straipsnio procedūromis. Pastarasis pagrindas gali 
būti taikomas tik ginčams dėl teisės, kai pažeidžiamos įstatyme nustatytos teisės,  
t. y. ginčams, kurie savo ruožtu negali būti susiję tik su konkrečiais darbuotojais36. 
Kitaip tariant, pagal Profesinių sąjungų įstatymo 18 straipsnį, gali būti skundžiami tik 
dėl visų darbuotojų priimti sprendimai37. Tokia griežta teismo pozicija kritikuotina. 
Be minėto Profesinių sąjungų įstatymo 18 straipsnio, darbuotojų atstovų teisės yra 
apibrėžtos ir Darbo kodekso 22 straipsnyje, kurio 1 dalies 8 punktas suteikia teisę 
darbuotojų atstovams skųsti teismui darbdavio ir jo įgaliotų asmenų sprendimus 
bei veiksmus, prieštaraujančius teisės normoms, sutartims ar pažeidžiančius 
atstovaujamo asmens teises. 

Pastebėtina ir tendencija ginčų, kylančių pagal Profesinių sąjungų įstatymo  
18 straipsnį, nelaikyti nei individualiais, nei kolektyviniais darbo ginčais. Jie 
tarsi tampa savarankiška, teorijoje neįtvirtinta darbo ginčų rūšimi. Tuo atveju, kai 
profesinė sąjunga ginčija darbdavio priimamus sprendimus ir remiasi kolektyvinės 
sutarties taikymu ir aiškinimu, teismas aiškiai pasisako, kad ginčas dėl įmonės 
kolektyvinės sutarties vykdymo ir pakeitimo įstatymų yra priskirtas kolektyvinių 
darbo ginčų kategorijai. Kolektyviniai darbo ginčai nagrinėjami Darbo kodekso 
antrosios dalies dešimtojo skyriaus normų nustatyta tvarka. Pirmiau kolektyvinės 
sutarties nuostatos turi būti ginčijamos kolektyvinių darbo ginčų nagrinėjimo tvarka, 
tik po to atsiranda galimybė kreiptis į teismą pagal Profesinių sąjungų įstatymo  
18 straipsnį dėl darbo sąlygų pakeitimo iš darbdavio pusės neteisėtumo38. 

Kaip minėta, darbuotojų atstovų teisės yra apibrėžtos ir Darbo kodekso  
22 straipsnio 1 dalies 8 punkte, pagal kurį darbuotojų atstovai gali skųsti teismui 
darbdavio ir jo įgaliotų asmenų sprendimus bei veiksmus, prieštaraujančius teisės 
normoms, sutartims ar pažeidžiančius atstovaujamo asmens teises. Taigi Profesinių 
sąjungų įstatymo 18 straipsnis turėtų būti laikomas norma, konkretinančia Darbo 
kodekso 22 straipsnį. Kadangi įstatymas yra žemesnės teisinės galios aktas, jis 
negali susiaurinti kodeksu įtvirtintų garantijų.

36	 Lietuvos vyriausiojo administracinio teismo 2008 m. rugsėjo 12 d. nutartis administracinėje 
byloje Vilniaus apskrities ikiteisminio tyrimo įstaigų profesinė sąjunga v. Vilniaus miesto 
vyriausiasis policijos komisariatas, Nr. A-438-1554/2008.

37	 Kauno apygardos administracinio teismo 2010 m. rugsėjo 20 d. sprendimas administracinėje 
byloje Ugniagesių gelbėtojų profesinė sąjunga v. Kauno rajono savivaldybės taryba,  
Nr. I-448-428/2010.

38	 LAT 2005 m. gegužės 30 d. nutartis civilinėje byloje Kauno apskrities darbuotojų profesinė 
sąjunga „Sandrauga“ v. AB „Kaišiadorių paukštynas“, Nr. 3K-3-317/2005.
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Išvados

1.	 Išanalizavus pastarųjų metų (galiojant 2003 m. priimtam Darbo kodeksui) 
darbo bylas, kilusias iš kolektyvinių darbo santykių arba glaudžiai su jais 
susijusių aspektų, galima konstatuoti, kad atsiskleidusi situacija įrodo 
nepakankamą jau daugelį metų vykstančių diskusijų, kuris gi metodas 
– teisminis ar trečiųjų taikinimo – yra priimtinesnis ir veiksmingesnis 
sprendžiant kolektyvinius darbo ginčus, vaisingumą. Vienareikšmiškai 
atsakyti į šį klausimą yra labai sunku, nes atsakymas priklauso nuo 
daugelio aspektų. Teoriškai galima būtų teigti, kad teisminis metodas be 
jokių abejonių gali būti taikomas kolektyviniams teisės darbo ginčams 
spręsti, o trečiųjų taikinimo metodas savo ruožtu labiau tinka kolektyvinių 
interesų darbo ginčų atveju. 

2. 	 Lietuvoje galiojanti teisinė sistema kolektyviniams darbo ginčams spręsti 
siūlo taikyti beveik vien trečiųjų taikinimo metodą, t. y. šie darbo ginčai 
nėra sprendžiami teisme. Tačiau teismuose išnagrinėtų bylų analizė 
parodo, kad vis daugiau darbo ginčų, susijusių ar tiesiogiai kylančių iš 
kolektyvinių darbo santykių, jau nagrinėjami teismuose. Tiesa, tenka 
pripažinti, kad šios bylos sudaro tikrai nedidelę visų darbo bylų dalį. Galbūt 
tai yra viena iš priežasčių, kodėl daugeliu atvejų darbo ginčų sprendimai 
būna labai įvairūs, ir panašaus pobūdžio bylose priimami skirtingi, dažnai 
netgi nepagrįsti, ant teisėtumo ir materialiosios teisės tinkamo taikymo 
ribos balansuojantys sprendimai. Atsižvelgiant į tai, siūlytina:
2.1. 	net ir individualių darbo ginčų bylose, kuriose sprendžiama ne tik 

dėl kolektyvinės sutarties taikymo konkretaus darbuotojo atžvilgiu, 
bet yra vertinamas ir absoliutus kolektyvinės sutarties (ar konkrečios 
jos nuostatos) galiojimas, turėtų būti užtikrintas tą kolektyvinę sutartį 
pasirašiusių darbuotojų atstovų (profesinės sąjungos arba darbo 
tarybos) dalyvavimas. Todėl siūlytina teismų praktikoje įtvirtinti 
teisėjo pareigą į tokio pobūdžio bylas trečiuoju asmeniu įtraukti 
kolektyvinę sutartį pasirašiusį ir darbuotojams atstovaujantį subjektą;

2.2.	 būtina koreguoti griežtą teismų praktiką įpareigoti darbuotojų atstovus 
nurodyti darbdaviui ir teismui labai tikslius prašomos informacijos 
tikslus, būtinumą ir ryšį su atliekamomis pareigomis, kai ta prašoma 
informacija nėra susijusi su komercine paslaptimi; 
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2.3. 	siūlytina atsisakyti nepagrįsto ir daug neaiškumų sukeliančio griežto 
dviejų aspektų – darbuotojo veiklos profesinėje sąjungoje ir drausminės 
nuobaudos skyrimo aplinkybių – atskyrimo nagrinėjant ginčus tarp 
profesinės sąjungos ir darbdavio. Atsižvelgiant į tai, kad bylos šalys 
bylos nagrinėjimo procese pateikia tokią informaciją, jos visapusiškas 
įvertinimas leistų priimti sprendimą, pagrįstą visapusišku įrodymų 
ištyrimu. Tam, kad toks pasiūlymas būtų tinkamai įgyvendintas, 
siūlytina teismo procese neriboti darbdavio galimybės pareiškiant 
ieškinį pagal Darbo kodekso 134 straipsnio 2 dalį kartu pateikti 
papildomą prašymą teismui „leisti skirti darbuotojui nuobaudą“. 
Kadangi tokio pobūdžio bylose visada dalyvauja trečiasis asmuo – 
darbuotojas, jam yra užtikrinta galimybė dalyvauti bylos nagrinėjime 
bylos šalies teisėmis, o pati byla būtų išnagrinėta laikantis Civilinio 
proceso kodekso įtvirtintų proceso koncentracijos ir ekonomiškumo 
principų;

2.4.	 siūlytina bylose dėl darbuotojų atstovų sutikimo skirti drausminę 
nuobaudą arba atleisti iš darbo atsisakyti ydingos, teisės normų 
neatitinkančios įrodinėjimo naštos perkėlimo profesinei sąjungai 
praktikos. Nors Darbo kodekso 134 straipsnio 3 dalyje yra įtvirtinta 
nuostata, kad teismas gali panaikinti darbuotojų atstovų sprendimą, jei 
darbdavys įrodo, kad šis sprendimas iš esmės pažeidžia jo interesus, 
akivaizdu, kad tokia nuostata nėra pakankama įtvirtinti darbdavio 
įrodinėjimo naštą. Siūlytina remiantis jau galiojančia teisėkūros 
praktika (pvz., Lygių galimybių įstatymu) Darbo kodekse tiesiogiai 
įtvirtinti darbdavio įrodinėjimo pareigą;

2.5.	 būtina suvienodinti teismų praktiką vertinant ginčų priskirtinumo 
Profesinių sąjungų įstatymo 18 straipsnio reguliavimui. Kadangi 
įstatymas nenustato jokių apribojimų, o ginčai pagal minėtą Įstatymo 
straipsnį nepriskiriami nei individualių, nei kolektyvinių ginčų 
kategorijai, būtina užtikrinti galimybę profesinei sąjungai reikšti 
ieškinius darbdaviui tiek atstovaujant darbuotojų kolektyvui, tiek 
konkrečiai darbuotojų grupei ar net konkrečiam darbuotojui; vertinant 
ilgalaikės perspektyvos požiūriu manytina, kad labiau pagrįsti šių 
ginčų sprendimo metodai galėtų būti nustatyti įtvirtinant Lietuvos 
teisinėje sistemoje trinarę darbo ginčų klasifikaciją;
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2.6.	 būtina stiprinti teisėjų profesinį ir socialinį pasirengimą spręsti 
bylas, kylančias iš kolektyvinių darbo santykių ar individualių darbo 
ginčų, kurie kyla dėl kolektyvinių sutarčių nevykdymo ar netinkamo 
vykdymo. Tam tikslui siūlytina sukurti specialią mokymo programą 
šias bylas nagrinėjantiems teisėjams, ypač atsižvelgiant į tai, kad 
Lietuvoje labai menkai taikoma teisėjų specializacija darbo byloms 
spręsti, tad teisėjai itin stokoja praktikos ir įgūdžių spręsdami gana 
negausias darbo bylas, kylančias ar susijusias su kolektyviniais darbo 
santykiais.

COLLECTIVE LABOUR DISPUTES: THE SITUATION  
AND TENDENCIES OF LITHUANIAN PRECEDENT LAW

DAIVA PETRYLAITĖ, VIDA PETRYLAITĖ
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Summary. This article examines the Lithuanian case law dealing with employment 
disputes arising from the collective labour relations. This article examines not only 
directly from the collective labour relations emerging cases, as cases on violation the 
right of employees’ representatives to information and consultation. The labour cases 
arising from individual labour relations also are analysing in this article, as there are 
connected with the issues of collective labour relations.  

This article aims to analyse the 2003–2014 year judicial practice examples in 
labour cases arising from collective labour relations, to reveal their essential features 
and miscarriage of justice in applying labour law norms. The study focused on the 
first-instance case law, as the majority of cases are not judge in the next instances. 
However, in cases where the dispute has been appealed in the appeal and cassation 
procedures, the case law of the higher courts are also discussed and the changes and 
new interpretation of the case law are represented. 

Analyses of the case law, as well as the evaluation of its doctrinal background are 
presented in this article. The judicial practice is assessing of the existing national and 
international legal standards context. The article ends with conclusions and proposals 
for the improvement of the judicial practice. 
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Įvadas

Asmens sveikatos priežiūra yra valstybės licencijuota fizinių ir juridinių 
asmenų veikla, kurios tikslas − laiku diagnozuoti asmens sveikatos sutrikimus ir 
užkirsti jiems kelią, padėti atgauti ir sustiprinti sveikatą1. Šias paslaugas teikia 
asmens sveikatos priežiūros įstaigos (viešosios ir privačios), kurių veiklai ir 
asmens sveikatos priežiūros paslaugas teikiantiems darbuotojams keliami aukšti 
teisės aktų nustatyti reikalavimai, nes paslaugos teikiamos žmogui ir yra susijusios 
su brangiausiu jo turtu – sveikata. Pabrėžtina, kad asmens sveikatos priežiūros 
sektorius palyginti su kitomis įvairiomis paslaugomis yra specifinis dar ir todėl, 
kad šios paslaugos turi būti teikiamos nepertraukiamai, t. y. visą parą ir kiekvieną 
savaitės dieną. Dėl įvairiausių priežasčių asmens sveikatos priežiūros darbuotojai 
dirba keliose darbovietėse arba toje pačioje darbovietėje pagal kelias darbo sutartis. 
Šias paslaugas teikiantiems asmens sveikatos priežiūros darbuotojams privalo 
būti taikomos Lietuvos Respublikos darbo kodekso (toliau – ir DK) ir kitų darbo 
santykius reglamentuojančių teisės aktų, taip pat ir Europos Sąjungos reglamentų, 
nuostatos. Tačiau sveikatos priežiūros paslaugas teikiantys darbuotojai dažniausiai 
dirba viršydami darbo įstatymų nustatytas darbo laiko normas, vadinasi, pažeisdami 
imperatyviai nustatytą teisinį darbo ir poilsio laiko reglamentavimą bei rizikuodami 
savo ir pacientų sveikata.

Darbo kodeksas ir 2003 m. rugsėjo 30 d. Lietuvos Respublikos Vyriausybės 
(toliau – Vyriausybė) nutarimas Nr. 1195 „Dėl darbuotojų, kurių darbo pobūdis 
yra susijęs su didesne protine, emocine įtampa, darbo laiko sutrumpinimo tvarkos, 
ir darbuotojų, kuriems nustatytas sutrumpintas darbo laikas, darbo apmokėjimo 
sąlygų patvirtinimo“ nustato sutrumpintą darbo laiką sveikatos priežiūros 
specialistams, – šių darbuotojų savaitės darbo laikas yra 38 (37) valandos. Tačiau, 
kaip minėta, daugelis medikų dėl įvairiausių priežasčių (mažo darbo užmokesčio, 
specialistų trūkumo ir kt.) dirba ilgiau, t. y. dirba papildomai arba pagal kelias 
darbo sutartis. Pagal aukščiau minėtus teisės aktus ir teismų praktiką, toks jų darbas 
turėtų būti laikomas viršvalandiniu ir atitinkamai apmokamas, tačiau darbdaviai šio 
reikalavimo nepaiso. 

Šiame straipsnyje nagrinėjama problema egzistuoja jau seniai, tačiau nėra 
gausu mokslinių tyrimų, skirtų Lietuvos sveikatos priežiūros darbuotojų darbo 
laiko normos viršijimo problemoms (netinkamo apmokėjimo, darbuotojų sveikatos 

1	 Lietuvos Respublikos sveikatos sistemos įstatymas. Valstybės žinios, 1998, Nr. 112-3099.
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ir jų teikiamų sveikatos priežiūros paslaugų kokybės prastėjimo ir kt.) spręsti. 
Antai R. Guobaitė-Kirslienė, savo daktaro disertacijoje „Darbo laikas: teisinio 
reguliavimo raida ir perspektyvos“ nagrinėdama darbo laiko teisinį reguliavimą, 
pamini ir sveikatos paslaugų sektoriaus darbuotojų darbo laiko reglamentavimą 
ir problematiką. Sveikatos priežiūros darbuotojų darbo ir poilsio laiko ypatumus 
trumpai, nesigilindama į konkretesnę jų problematiką aprašė A. Tartilaitė. 2011 m. 
Lietuvos Respublikos sveikatos apsaugos ministerijos užsakymu Lietuvos sveikatos 
mokslų universitetas atliko medicinos personalo skaičiaus, poreikio ir darbo krūvio 
pilotinę „Dienos fotografijos“ analizę.

Siekiant išsiaiškinti šios problemos situaciją Lietuvos mastu, buvo atlikta 
informacinė paieška publikacijų, susijusių su sveikatos priežiūros specialistų darbo 
laiko problema. Jų analizė parodė, kad dažniausiai darbo laikas aptariamas kalbant 
apie sveikatos priežiūros įstaigų administravimą (pvz., K. Štaras, D. Čepuraitė, 
R. Kudukytė-Gasperė2) arba paminimas bendrai nagrinėjant darbo laiko teisinį 
reguliavimą. Todėl galima manyti, kad ši problema dar nesulaukė pakankamo dėmesio.

Straipsnio temos tyrimui taikyti sisteminės analizės, teleologinis, lingvistinis, 
lyginamasis, istorinis, mokslinės literatūros ir dokumentų analizės metodai.

Turėjome tikslą identifikuoti darbo laiko sveikatos priežiūros sektoriuje 
teisinio reguliavimo problemas ir pasiūlyti jų sprendimo būdų, taigi buvo išsikelti 
šie uždaviniai:

-	 ištirti Lietuvos ir Europos Sąjungos teisės aktus, reglamentuojančius 
sveikatos priežiūros specialistų darbo laiką;

-	 išnagrinėti sveikatos priežiūros darbuotojų darbo laiko diferencijuoto 
reglamentavimo priežastis ir problemas;

-	 pateikti rekomendacijų darbo laiko sveikatos priežiūros sektoriuje 
teisinio reguliavimo problemoms spręsti, atsižvelgiant ne tik į sveikatos priežiūros 
darbuotojų teises, bet ir į darbdavio galimybes organizuoti sklandų darbo procesą ir 
užtikrinti kokybiškos viešosios paslaugos teikimą.

1.	 Sveikatos priežiūros darbuotojų darbo laiko diferencijuoto 
reglamentavimo priežastys

Medikų darbo laiko sureguliavimas valstybės mastu, t. y. diferencijavimas 
atsižvelgiant į pagrindines sveikatos priežiūros darbuotojų atliekamas funkcijas, 

2	 Štaras, K.; Čepuraitė, D.; Kudukytė-Gasperė, R. Ambulatorinėje asmens sveikatos priežiūros 
įstaigoje dirbančių sveikatos priežiūros specialistų darbo laiko paskirstymo tyrimas. Sveikatos 
politika ir valdymas / Health policy and management, 2013, 1(5): 167−187.



Jurisprudencija. 2015, 22(1)

165

jų darbo intensyvumą ir sudėtingumą, patiriamą fizinę ir emocinę įtampą, tebėra 
aktualus. Tai yra viena iš priemonių užtikrinti kokybiškas sveikatos priežiūros 
paslaugas, sumažinti medicininių klaidų riziką ir tinkamai pasirūpinti tiek pačių 
medikų, tiek jų pacientų sveikata3. Lietuvos Respublikos pacientų teisių ir žalos 
sveikatai atlyginimo įstatymas4 imperatyviai nurodo, kad pacientui turi būti suteiktos 
kokybiškos paslaugos. Ši sąvoka apima saugias, veiksmingas, šiuolaikiniu mokslu 
pagrįstas ir tinkamai pacientui suteiktas sveikatos priežiūros paslaugas. Sveikatos 
priežiūros darbuotojų darbo laiko diferencijavimas yra nustatytas tiek nacionaliniais, 
tiek Europos Sąjungos teisės aktais, pabrėžiant tokio reglamentavimo priežastis.

1.1. 	Sveikatos priežiūros darbuotojų darbo laiko diferencijavimas Lietuvos 
teisėje

Viena iš pagrindinių priežasčių, nulėmusių 2009 m. Vyriausybės nutarimo  
Nr. 411 „Dėl Lietuvos Respublikos Vyriausybės 2003 m. rugsėjo 30 d. nutarimo 
Nr. 1195 „Dėl darbuotojų, kurių darbo pobūdis yra susijęs su didesne protine, 
emocine įtampa, darbo laiko sutrumpinimo tvarkos ir darbuotojų, kuriems 
nustatytas sutrumpintas darbo laikas, darbo apmokėjimo sąlygų patvirtinimo“ 
pakeitimo“5 pakeitimą, buvo tai, kad socialiniai partneriai (darbuotojai, darbdaviai 
ir jų atstovai) skirtingai aiškino ir taikė minėto Vyriausybės nutarimo nuostatas. 
Kita priežastis, nulėmusi diferencijuotą reglamentavimą, – nėra galimybių palyginti 
skirtingų sričių sveikatos priežiūros specialistų darbo ir jų teikiamų paslaugų 
specifikos nesant objektyvių kriterijų, pagal kuriuos būtų galima įvertinti kiekvieno 
sveikatos priežiūros darbuotojo individualiai patiriamą protinę ir emocinę įtampą. 
Be to, nustatyti darbo laiko sutrumpinimo tvarką nurodo ir DK (2002 m. birželio 
4 d. redakcija) 145 straipsnio 2 dalis. Toks Vyriausybės nutarimas rodo, kad 
visų sveikatos priežiūros darbuotojų darbas buvo traktuojamas kaip vienodai 
reikalaujantis protinės ir emocinės įtampos, neatsižvelgiant į konkrečių sričių 
sveikatos priežiūros specialistų teikiamų sveikatos priežiūros paslaugų specifiką, 
sudėtingumą ir intensyvumą. 

Autorės nuomone, minėtas nutarimas buvo priimtas išsamiai neišnagrinėjus 
susidariusios situacijos, neįvertinus visų galimybių ir nepamėginus kartu su 

3	 Spurgeon, A.; Harrington, J. M.; Cooper, C. L. Health and safety problems associated 
with long working hours: a review of the current position. Occupational and Environmental 
Medicine, 1997, 54(6): 367−375.

4	 Valstybės žinios, 2009, Nr. 145-6425.
5	 Valstybės žinios, 2009, Nr. 60-2353.
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sveikatos priežiūros sektoriaus atstovais nustatyti pagrindinių kriterijų, leidžiančių 
diferencijuoti sveikatos priežiūros darbuotojų patiriamą protinę ir emocinę įtampą. 
Pavyzdžiui, vienas iš pirminių būdų galėjo būti pacientų inicijuotų bylų prieš 
sveikatos priežiūros įstaigas (jų medicinos darbuotojus) nagrinėjimas, atsižvelgiant 
į tai, kokie specialistai ir kokie jų veiksmai dažniausiai skundžiami. Taip susidarytų 
bent preliminarus įspūdis, dėl kurių sričių medicinos specialistų klaidų dažniausiai 
skundžiamasi, ar tie skundai pagrįsti, ar jie yra tik dalis rizikos, kuri gali kilti net 
ir labiausiai kvalifikuotam specialistui, rūpestingiausiai atliekančiam savo darbą. 
Akivaizdu, kad chirurgui, ypač dirbančiam ligoninėje, kylančios protinės ir 
emocinės įtampos negalėtume prilyginti poliklinikoje dirbančio šeimos gydytojo 
patiriamai, taip pat negalėtume sulyginti intensyviosios terapijos skyriuje dirbančios 
slaugytojos ir šeimos gydytojui padedančios medicinos sesers darbo. 

Kitas galimas būdas nustatyti kriterijus, diferencijuojančius sveikatos 
priežiūros darbuotojų darbo specifiškumą ir jo metu patiriamą įtampą, yra medicinos 
normų analizė. Jose aiškiai, konkrečiai ir išsamiai yra įvardyta sveikatos priežiūros 
specialistų pagal turimą kvalifikaciją atliekamos funkcijos, jų apimtis, manipuliacijos, 
pareigų sudėtingumas. Autorė įsitikinusi, kad būdų kriterijams nustatyti yra, bet dėl 
nežinomų priežasčių nebandoma jų ieškoti. Vyriausybė, įgyvendindama jai DK 
(2002 m. birželio 4 d. redakcija) 145 straipsnio 2 dalyje nustatytus įgaliojimus, 
priėmė nutarimą dėl sveikatos priežiūros darbuotojų darbo laiko, taip pažeisdama 
konstitucinį teisinės valstybės principą. Lietuvos Respublikos Konstitucinis Teismas 
(toliau − Konstitucinis Teismas) ne kartą yra konstatavęs, kad konstitucinis teisinės 
valstybės principas suponuoja teisės aktų hierarchiją, t. y. šis principas neleidžia 
poįstatyminiais teisės aktais nustatyti tokio teisinio reguliavimo, kuris konkuruotų 
su nustatytuoju įstatyme. Vadinasi, priimti poįstatyminiai aktai negali prieštarauti 
įstatymams, konstituciniams įstatymams ir Konstitucijai6. Nagrinėjamu atveju 
Vyriausybė, įgyvendindama DK 145 straipsnio 2 dalyje nustatytą reikalavimą, 
darbo laiko trukmę turėjo diferencijuoti atsižvelgdama į sveikatos priežiūros 
darbuotojų darbe patiriamą protinę ir emocinę įtampą. Tačiau 2003 m. rugsėjo 30 d. 
nutarimu Nr. 1195 Vyriausybė sveikatos priežiūros darbuotojams nustatė vienodos 
trukmės darbo savaitę, neatsižvelgdama į minėtus tam tikrų kategorijų darbuotojų 
darbe patiriamos protinės ir emocinės įtampos skirtingumus, o toks reguliavimas 
prieštarauja DK 145 straipsnio 2 daliai. Taigi atsižvelgiant į aukščiau išdėstytą 
argumentaciją konstatuotina, kad minėtasis teisinis reguliavimas prieštarauja ir 

6	 Konstitucinio Teismo nutarimai: Valstybės žinios, 2007, Nr. 96-3891; 2010, Nr. 29-1348; 
2012, Nr. 47-2309; 2013, Nr. 20-975.
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Lietuvos Respublikos Konstitucijos 94 straipsnio 2 punktui, t.  y. konstituciniam 
teisinės valstybės principui.

Lietuvos Respublikos Seimo narių grupė kreipėsi į Konstitucinį Teismą 
prašydama ištirti, ar 2009  m. Vyriausybės nutarimas Nr.  411 neprieštarauja 
Konstitucijos 48 straipsnio 1 daliai, DK 145 straipsniui7. 2013 m. balandžio 10 d. 
viešame Konstitucinio Teismo posėdyje buvo išnagrinėta konstitucinės justicijos byla 
Nr. 44/2009 ir Teismas nutarė, kad „sveikatos priežiūros specialistams, teikiantiems 
sveikatos priežiūros paslaugas, bei kartu su jais dirbantiems darbuotojams, kurie 
tiesiogiai aptarnauja pacientus ar dirba tokiomis pačiomis sąlygomis, nustatyta 
vienodos trukmės darbo savaitė neatsižvelgiant į tam tikrų kategorijų darbuotojų 
darbe patiriamą skirtingą protinę, emocinę įtampą, prieštarauja Lietuvos Respublikos 
Konstitucijos 94 straipsnio 2 punktui, konstitucinės valstybės principui, Lietuvos 
Respublikos darbo kodekso (2000  m. birželio  4 d. redakcija) 145 straipsnio 2 
daliai“8. Šiuo pagrindu Vyriausybė 2013 m. liepos 24 d. nutarimu Nr. 694 pakeitė 
darbuotojų, kurių darbo pobūdis yra susijęs su didesne protine, emocine įtampa, 
darbo laiko sutrumpinimo tvarką, nustatydama 38 valandų darbo savaitę sveikatos 
priežiūros specialistams, teikiantiems sveikatos priežiūros paslaugas, bei kartu su 
jais dirbantiems darbuotojams, kurie tiesiogiai aptarnauja pacientus ar dirba tomis 
pačiomis sąlygomis. Taip pat Vyriausybė minėtu nutarimu nustatė ir išimtis, t. y. 37 
valandų darbo savaitę tam tikroms kategorijoms sveikatos priežiūros darbuotojų, 
tarp jų – sveikatos priežiūros specialistams:

-	 teikiantiems skubią medicinos pagalbą, 
-	 atliekantiems chirurgines operacijas ar dalyvaujantiems jas atliekant,
-	 dirbantiems su pacientais, kuriems taikoma priverstinė hospitalizacija, 

diagnostika, gydymas, laisvės atėmimo vietų gydymo įstaigose, pataisos įstaigose 
ir areštinėse.

Atkreiptinas dėmesys į tai, kad pirmoms dviem kategorijoms darbuotojų dar 
keliama ir sąlyga, jog teikiamos sveikatos priežiūros paslaugos būtų pagrindinė jų 
funkcija. Tuo, autorės nuomone, norima pabrėžti ne tik pačių teikiamų sveikatos 
priežiūros paslaugų specifiškumą, sunkumą, sudėtingumą, bet ir jų intensyvumą. 
Taip pat pabrėžtina, kad šiuo Vyriausybės nutarimu išskirtos iš esmės tik trys 
kategorijos sveikatos priežiūros darbuotojų, kuriems nustatoma dar trumpesnė 
(37 valandų) darbo savaitė nei visam kitam sveikatos priežiūros paslaugas 
teikiančiam personalui. Tačiau ir tokiu atveju darbo savaitės laikas lieka ilgesnis 

7	 Konstitucinio Teismo nutarimas. Valstybės žinios, 2013, Nr. 50-2502.
8	 Ibid.
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nei 2003 m. rugsėjo 30 d. Vyriausybės nutarimu Nr. 1195 nustatyta darbo laiko 
trukmė (atitinkamai 36, 33 ir 30 valandų). Galima teigti, kad sveikatos priežiūros 
personalo, ypač dirbančio su sunkiai sergančiais pacientais, su darbuotojų sveikatai 
kenksminga aparatūra ir šaltiniais, darbas dar iki Europos Sąjungos direktyvų 
nuostatų perkėlimo į naująjį DK buvo pripažįstamas sukeliančiu fizinę ir emocinę 
įtampą, galinčiu neigiamai paveikti paties specialisto sveikatą (taip pat budėjimai 
naktimis, ypatingas susikaupimas, atidumas, dėmesys bendraujant, slaugant 
ir gydant sunkiai sergančius pacientus, medicininių procedūrų sudėtingumas, 
specifinės žinios ir pan.).

Nors sveikatos priežiūros sektoriuje gausiai naudojamasi gana sudėtingomis 
technologijomis, tačiau nemažėja nei medikų darbo krūvis, nei pacientų skaičius. 
Todėl siekiant patenkinti pacientų poreikius, pagerinti sveikatos priežiūros paslaugų 
prieinamumą ir kokybę Lietuvoje susikūrė privatus sveikatos priežiūros sektorius. 
Jį kūrė ir į jį atėjo dirbti tie patys medikai, dirbantys ir viešajame sveikatos 
priežiūros sektoriuje. Gali būti, kad kai kurių sveikatos priežiūros darbuotojų 
darbas (teikiamos sveikatos priežiūros paslaugos) privačiose klinikose įforminamas 
civiline (paslaugų), o ne darbo sutartimi. Kaip žinoma, darbo laiko trukmė civilinių 
teisinių santykių srityje nėra ribojama. Todėl kyla grėsmė, kad medikai dirbs ilgiau 
ir atitinkamai ilsėsis daug mažiau, nei leidžia Darbo kodeksas.

1.2.	 Sveikatos priežiūros darbuotojų darbo laiko diferencijavimas Europos 
Sąjungos teisėje

2004 m. gegužės 1 d. Lietuvai tapus Europos Sąjungos nare, buvo perkeltos ir 
2003 m. lapkričio 4 d. Direktyvos 2003/88/EB nuostatos. Direktyva reglamentuoja 
būtiniausius darbuotojų saugos, sveikatos, higienos darbe reikalavimus, nustato 
minimalius poilsio laiko ir maksimalius darbo laiko reikalavimus. Šios direktyvos 
pirmtakė buvo 1993  m. lapkričio 23  d. Tarybos direktyva 93/104/EB (toliau − 
Direktyva 93/104/EB) dėl tam tikrų darbo laiko organizavimo aspektų. Europos 
Teisingumo Teismas jau Simap byloje (C-303/98, Rink. p. I-7963) priimtame 
sprendime yra paminėjęs, kad viršvalandinis darbas patenka į „darbo laiko“ sąvoką 
Direktyvos 93/104/EB prasme. Taip pat Europos Teisingumo Teismas 2002  m. 
kovo 12  d. nutartimi nusprendė, kad minėta direktyva „turi būti aiškinama taip, 
kad visą budėjimo tarnyboje, kurio metu gydytojas turi būti ligoninėje, praleistą 
laiką reikia laikyti darbo laiku šios direktyvos prasme, net jei tuo metu, kai šiam 
gydytojui nereikia teikti profesinių paslaugų, jis gali ilsėtis savo darbo vietoje, 
nes šia direktyva draudžiami valstybės narės teisės aktai, pagal kuriuos laikas, kai 
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budėjimo metu darbuotojas nevykdo profesinės veiklos, yra laikomas poilsio laiku“9. 
Minėtas Teismas išaiškino, kad darbuotojo buvimo darbo vietoje laikotarpis turi būti 
prilyginamas darbo laikui Direktyvos 93/104/EB prasme ir ta nuostata priklauso 
ne nuo darbuotojo veiklos intensyvumo, o tik nuo jo pareigos būti darbdavio 
žinioje10. Be to, vienuolikos valandų nepertraukiamo dienos poilsio laiką galima 
sutrumpinti dėl budėjimo, kuris prisideda prie normalaus darbo laiko, su sąlyga, 
kad atitinkamiems darbuotojams iš karto po tokio darbo laikotarpio bus suteiktas 
lygiavertis kompensuojamojo poilsio laikas11. Tačiau dėl tokio dienos poilsio laiko 
sutrumpinimo negalima viršyti maksimalaus 48 valandų savaitės darbo laiko.

Direktyvos 2003/88/EB 6 straipsnyje „Maksimalus savaitės darbo laikas“ 
nurodoma valstybėms narėms imtis priemonių užtikrinti, kad atsižvelgiant į 
būtinybę būtų garantuota darbuotojų sauga ir sveikatos apsauga. Tam tikslui minėto 
straipsnio b punkte nustatoma, kad vidutinis darbo laikas, įskaitant viršvalandžius, 
per kiekvieną septynių dienų laikotarpį nebūtų ilgesnis kaip 48 valandos. Ši nuostata 
perkelta į Lietuvos DK 144 straipsnio 4 dalį, kurioje nurodoma, kad gydymo 
įstaigų darbuotojų vidutinis darbo laikas per septynių dienų laikotarpį neturi viršyti  
48 valandų. Taip pat įstatymų leidėjas, įgyvendindamas minėtos direktyvos nuostatas, 
DK 147 straipsnio 4 dalyje įtvirtina draudimą darbdaviui skirti darbuotoją dirbti dvi 
pamainas iš eilės. Pabrėžtina, kad Lietuvos DK normos leidžia darbuotojams dirbti 
keliose darbovietėse ar vienoje darbovietėje kelis skirtingus darbus. Draudimas 
medikams, kuriems nustatytas sutrumpintas darbo laikas, dirbti keliose darbovietėse 
ar vienoje darbovietėje kelis skirtingus darbus nėra nustatytas nei Lietuvos 
Respublikos Vyriausybės 2003 m. rugsėjo 30 d. nutarime Nr. 1195 „Dėl darbuotojų, 
kurių darbo pobūdis yra susijęs su didesne protine, emocine įtampa, darbo laiko 
sutrumpinimo tvarkos, ir darbuotojų, kuriems nustatytas sutrumpintas darbo laikas, 
darbo apmokėjimo sąlygų patvirtinimo“, nei 2006 m. birželio 9 d. Nr. 568 nutarime 
„Dėl Sutrumpinto darbo trukmės nustatymo pagal darbo aplinkos veiksnius kriterijų 
ir tvarkos aprašo patvirtinimo“. Tačiau darbuotojo darbo dienos trukmė yra ribojama 
iki 12 valandų (DK 144 straipsnio 5 dalis). Pabrėžtina, kad kai kuriose Europos 
Sąjungos valstybėse, kaip antai Vokietijoje, Prancūzijoje, Latvijoje, Lenkijoje, 
Olandijoje, Belgijoje ir kt., medicinos personalo darbas viršija Direktyvos 2003/88/
EB nustatytą maksimalų savaitės darbo laiką. Šiose valstybėse galioja sektorių 

9	 Teisingumo Teismo 2003 m. rugsėjo 9 d. sprendimas byloje C-151/02. 
10	 Teisingumo Teismo 2010 m. spalio 14 d. sprendimas byloje C-243/09.
11	 Teisingumo Teismo 2003 m. rugsėjo 9 d. sprendimas byloje C-151/02. 
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opt-out12. Maksimalus darbo laikas, įskaitant viršvalandžius, yra nuo 50 iki 78 
valandų per savaitę. Nors darbuotojai sutinka dirbti opt-out sąlygomis, tačiau atlikti 
tyrimai parodė, kad ilgos darbo valandos neigiamai veikia medikų sveikatą, sutrikdo 
jų profesinės veiklos ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrą ir padidina medicininių 
klaidų riziką13. Taigi kyla klausimas, – gal valstybė turėtų drausti sveikatos priežiūros 
specialistams dirbti keliose darbovietėse arba vienoje darbovietėje kelis darbus? 
Autorės nuomone, medikai galėtų dirbti keliose darbovietėse ar vienoje darbovietėje 
kelis darbus, tačiau turėtų būti atsižvelgta į tai, kad:

-	 dirbant keliose darbovietėse ar vienoje darbovietėje kelis darbus nebūtų 
viršyta imperatyviai nustatyta darbo laiko trukmė, kai sveikatos priežiūros darbuotojo 
atliekamos darbo funkcijos, t. y. keliose darbovietėse ar vienoje darbovietėje dirbant 
kelis darbus teikiamos sveikatos priežiūros paslaugos, yra vienodos;

-	 dirbant keliose darbovietėse ar vienoje darbovietėje kelis darbus darbo 
laiko trukmė galėtų būti viršyta, jei sveikatos priežiūros darbuotojo darbo funkcijos 
nėra vien tik sveikatos priežiūros paslaugų teikimas (pvz., darbas projekte).

Per pastaruosius dvidešimt metų įvyko daug įvairių pokyčių (technologijų, 
verslo, darbo organizavimo srityse), globalizacija padidino darbo jėgos įvairovę, 
pasikeitė požiūris į karjerą ir kt.). Žinoma, tai daro įtaką darbo laiko organizavimui 
ir skatina atitinkamus teisinius pokyčius sudarant lankstesnes darbo laiko sąlygas, 
kartu stiprinant darbuotojų teisinę apsaugą14. 

2.	 Sutrumpinto darbo laiko, nustatyto sveikatos priežiūros 
darbuotojams, esmė ir problematika

Sutrumpinto darbo laiko sąvoka teisės aktuose nėra apibrėžta, tačiau atsižvelgiant 
į DK 145 straipsnį galima teigti, kad tai laikas, kuris atsižvelgiant į darbo sąlygas 
ir darbuotojų amžių yra nustatomas trumpesnis nei numatyta DK ar kituose teisės 

12	 Europos Parlamento ir Tarybos direktyva 2003/88/EB  leidžia netaikyti 6 straipsnyje 
numatytos maksimalios darbo laiko trukmės taikant išimtį, vadinamą  opt-out. Tai reiškia, kad 
valstybės narės gali nacionalinėje teisėje įtvirtinti nuostatas, leidžiančias darbuotojo sutikimu 
dirbti vidutiniškai ilgiau nei 48 valandas per savaitę. Sektorinis opt-out – minėtos nuostatos 
įtvirtinimas sveikatos priežiūros sektoriuje.

13	 Spurgeon, A.; Harrington, J. M.; Cooper, C. L. Supra note 3; Rogers, A. E.; Hwang,  
W.-T.; Scott, L. D.; Aiken, L. H.; Dinges, D. F. The working hours of hospital staff nurses 
and patient safety [interaktyvus]. [žiūrėta 2014-11-03]. <http://content.healthaffairs.org/
content/23/4/202.full.pdf+html>.

14	 Komisijos komunikatas Europos Parlamentui, Tarybai, Europos Ekonomikos ir socialinių reikalų 
komitetui ir regionų komitetui. Darbo laiko direktyvos persvarstymas, 2010.12.21, Briuselis.

http://content.healthaffairs.org/content/23/4/202.full.pdf+html
http://content.healthaffairs.org/content/23/4/202.full.pdf+html
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aktuose. Pagal minėto straipsnio 2 dalį, darbuotojams, kurių darbo pobūdis yra susijęs 
su didesne protine, emocine įtampa, darbo laikas sutrumpinamas Vyriausybės nustatyta 
tvarka. Didesnė protinė ir emocinė įtampa reiškia, kad darbuotojų saugos ir sveikatos 
reikalavimai nėra pažeidžiami, bet dėl darbų pobūdžio, darbo svarbos, darbo klaidų 
sukeliamų padarinių ir didesnės atsakomybės tokio darbuotojo darbo laikas turėtų būti 
trumpesnis nei dirbančio kitokį darbą15. Sveikatos priežiūros darbuotojų darbo aplinkos 
ypatumai yra siejami su ligų specifika, pacientų sveikatos būkle, teikiamų paslaugų 
pobūdžiu ir intensyvumu, sveikatos priežiūros procese taikomais gydymo būdais ir 
priemonėmis. Tam tikrų kategorijų sveikatos priežiūros darbuotojų darbo pobūdis ir 
aplinka, tiesiogiai darantys įtaką jų darbe patiriamai protinei, emocinei įtampai, iš 
esmės skiriasi nuo kitų kategorijų sveikatos priežiūros darbuotojų darbo pobūdžio 
ir aplinkos16. Sutrumpintas darbo laikas sveikatos priežiūros darbuotojams tampa 
teisinės apsaugos priemone. Nuo sveikatos priežiūros specialisto profesionalumo, 
kompetencijos, atidumo, rūpestingumo ir sugebėjimo tinkamai suteikti sveikatos 
priežiūros paslaugas priklauso didžiausia visuomenės socialinė ir ekonominė vertybė 
− žmogaus sveikata. Paprastai sveikatos priežiūros specialistų padarytos klaidos 
būna skaudžiausios ir brangiausiai kainuojančios. Pabrėžtina, kad medikų, teikiančių 
sveikatos priežiūros paslaugas, atsakomybės svoris yra didesnis nei kitų profesijų 
atstovų. Yra ne viena byla17, kai teismai konstatuoja, kad medikas nepakankamai 
rūpestingai ir atidžiai, kvalifikuotai atliko savo profesines funkcijas. Būtina vertinti, 
ar tokio jo elgesio nelėmė per didelis darbo krūvis, t. y. per ilgos darbo valandos? Kol 
kas būtų sunku atsakyti į šį hipotetinį klausimą, nes Lietuvoje nėra atlikta panašaus 
tyrimo. Teismai, nagrinėdami ryšį tarp sveikatos priežiūros specialisto pareigos 
maksimaliai rūpestingai ir atidžiai teikti sveikatos priežiūros paslaugas ir paciento 
sveikatai atsiradusios žalos, netiria, koks to specialisto darbo krūvis ir ar jis galėjo 
turėti įtakos žalos pacientui atsiradimui. Pacientų sauga turi būti užtikrinama sudarant 
sveikatos priežiūros paslaugas teikiantiems darbuotojams sąlygas neprarasti įgūdžių ir 
geros nuovokos dėl nuovargio ir streso, patiriamo dėl per ilgo darbo. 

Kaip minėta, pagal galiojantį teisinį reglamentavimą yra nustatyta 40 valandų 
per savaitę darbo laiko norma18 (DK 144 straipsnio 1 dalis). Tačiau sveikatos 

15	 Bužinskas, G.; Dambrauskienė, G.; Davulis, T., et al. Lietuvos Respublikos darbo kodekso 
komentaras. III dalis. Individualūs darbo santykiai. Vilnius: Justitia, 2004, p. 177−181.

16	 Konstitucinio Teismo nutarimas. Valstybės žinios, 2013, Nr. 50-2502.
17	 Lietuvos apeliacinio teismo 2014 m. gegužės 30 d. nutartis c. b. Nr. 2A-828/2014; 2013 m. 

lapkričio 4 d. nutartis c. b. Nr. 2A-1655/2013 ir kt.
18	 Tai įstatyme nustatyta leistina laiko norma, kurią darbuotojas privalo išdirbti atlikdamas jam 

pavestą darbą, ir kiti jam prilyginti laikotarpiai (DK 142 straipsnis).
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priežiūros specialistams 2003 m. rugsėjo 30 d. Vyriausybės nutarimu Nr. 119519 bei 
2006 m. birželio 9 d. Vyriausybės nutarimu Nr. 56820 nustatytas sutrumpintas darbo 
laikas (DK 145 straipsnis) – 38 (37) valandų darbo savaitės trukmė. Tai maksimaliai 
leistina medikų darbo laiko norma, kuri negali būti viršijama, nebent yra ypatingų 
išimčių. 

2.1.	 Viršvalandžiai sveikatos priežiūros sektoriuje (priežastys ir problemos)

R. Guobaitė-Kirslienė aptaria standartinį sutrumpintą darbo laiką – tai darbo 
laiko rūšis, paprastai taikoma tik tam tikroms darbuotojų kategorijoms, atsižvelgiant 
į jų psichofizinius ypatumus bei dirbamo darbo pobūdį. Pritariant jai pasakytina, kad 
tuo atveju, kai šalys susitaria dirbti ilgiau nei standartinis sutrumpintas darbo laikas, 
atitinkamai laikoma, kad dirbama viršvalandinį darbą21, kuris turi būti apmokamas 
pagal DK 193 straipsnio nuostatas.

Atkreiptinas dėmesys į tai, kad viršvalandiniu darbu laikomas ir darbas, 
dirbamas viršijant DK 145 straipsnyje („Sutrumpintas darbo laikas“) nustatytą 
darbo laiko trukmę. Nesant DK 151 straipsnyje numatytų atvejų, kai darbuotojui 
viršvalandiniai darbai gali būti skiriami dėl nuo jo nepriklausančių aplinkybių, 
viršvalandinis darbas gali būti organizuojamas tik esant rašytiniam darbuotojo 
sutikimui arba esant jo rašytiniam prašymui (DK 150 straipsnio 2 dalis). Teismų 
praktikoje laikomasi pozicijos, kad DK 150 straipsnio 2 dalies prasme viršvalandiniu 
darbu yra pripažįstamas ir darbuotojo darbo laikas, viršijantis nustatytą darbo laiko 
trukmę, jei jis atliekamas darbdavio nurodymu arba su darbdavio žinia22. Atitinkamai 
DK yra nustatyta leidžiama viršvalandinių darbų trukmė (DK 152 straipsnio 1 
dalis), apmokėjimas (DK 193 straipsnis) bei kitos sąlygos (viršvalandinių darbų 
žymėjimas darbo laiko apskaitos žiniaraštyje ir kt.). Šiuo metu Lietuvos sveikatos 
priežiūros įstaigose, ypač viešosiose, yra susiformavusi  praktika, kad gydytojai, 
slaugytojai ir kitas medicinos personalas dirbdami papildomą darbą atlieka tokias 

19	 Vyriausybės 2003 m. rugsėjo 30 d. nutarimas Nr. 1195 „Dėl darbuotojų, kurių darbo 
pobūdis yra susijęs su didesne protine, emocine įtampa, darbo laiko sutrumpinimo tvarkos, 
ir darbuotojų, kuriems nustatytas sutrumpintas darbo laikas, darbo apmokėjimo sąlygų 
patvirtinimo“. Valstybės žinios, 2003, Nr. 93-4205.

20	 Vyriausybės 2006 m. birželio 9 d. nutarimas Nr. 568 „Dėl sutrumpinto darbo trukmės 
nustatymo pagal darbo aplinkos veiksnius kriterijų ir tvarkos aprašo patvirtinimo“. Valstybės 
žinios, 2006, Nr. 67-2460.

21	 Guobaitė-Kirslienė, R. Darbo laikas: teisinio reguliavimo raida ir perspektyvos. Daktaro 
disertacija. Socialiniai mokslai, teisė. Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, 2012, p. 128.

22	 Vilniaus apygardos teismo 2011 m. lapkričio 23 d. nutartis c. b. Nr. 2A-2414-115/2011.
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pačias, kaip ir pagrindinio darbo, funkcijas. Darbo vieta atliekant pagrindinį ir 
papildomą darbą gali sutapti (pvz., tik ortopedijos ir traumatologijos skyrius) 
arba gali skirtis (pvz., toje pačioje ligoninėje pagrindinis darbas yra ortopedijos 
ir traumatologijos skyriuje, o papildomas darbas – priėmimo skyriuje). Pagal DK 
150 straipsnio 1 dalį, toks darbas turėtų būti traktuojamas kaip viršvalandinis. 
Pabrėžtina, kad toks skirstymas nei darbo laiko apskaitos žiniaraščiuose, nei darbo 
užmokestyje dažniausiai neatsispindi, t.  y. viršvalandinis darbas žymimas kaip 
papildomas ir apmokamas kaip papildomas, o ne kaip viršvalandinis darbas. Darbo 
krūvis paprastai darbo laiku atskirai nėra apskaitomas. Taigi  nėra vadovaujamasi 
DK nuostatomis, reglamentuojančiomis sutrumpintą ir viršvalandinį darbo laiką 
bei apmokėjimą už šias skirtingas darbo rūšis. Todėl nėra užtikrinami darbuotojo 
(sveikatos priežiūros specialisto) bei paciento saugos ir sveikatos reikalavimai, o 
sveikatos priežiūros specialistas netenka dalies jam priklausančio darbo užmokesčio 
(darbdavys nesumoka už viršvalandžius). 

Sveikatos priežiūros darbuotojų darbas pagal darbo sutartis klasifikuojamas 
taip:

1)	 darbuotojai, dirbantys tik pagrindinį darbą;
2)	 darbuotojai, dirbantys pagrindinį ir įformintą kaip papildomą, bet tokį patį 

kaip pagrindinis, darbą, kuris iš tikrųjų turėtų būti įforminamas kaip viršvalandinis 
vadovaujantis pastarajam teisės aktų nustatytais reikalavimais. Šiuo metu minėta 
praktika sveikatos priežiūros sektoriuje yra labiausiai paplitusi. Tokiu atveju 
sveikatos priežiūros specialistas nuolatos dirba daugiau nei 38 (37) valandas per 
savaitę. Toks darbas turėtų būti vertinamas kaip viršvalandinis, nes yra pagrindiniai 
viršvalandinio darbo požymiai, t.  y. viršijamas DK 145 straipsnyje nurodytas 
sutrumpintas darbo laikas23, be to, medikų „papildomo“ darbo funkcijos yra  tokios 
pačios kaip pagrindinio darbo, dėl to neatitinka papildomo darbo sąvokos, nurodytos 
DK 114 straipsnio 1 dalyje;

3)	 darbuotojai, dirbantys pagrindinį ir papildomą, bet ne tokį patį kaip 
pagrindinis, darbą (pvz., gydytojo ir projekto administratoriaus);

4)	 darbuotojai, dirbantys pagrindinį  ir antraeilį darbą. Pagrindinis skirtumas 
nuo šios klasifikacijos 2 punkte nurodyto sveikatos priežiūros darbuotojų darbo yra 
tas, kad šiuo atveju darbas yra dirbamas kitoje nei pagrindinis darbas įstaigoje ir 
jis nėra laikomas viršvalandiniu darbu, nors antraeilio darbo funkcijos būna tokios 
pačios, kaip ir pagrindinio darbo. 

23	 Lietuvos Respublikos darbo kodekso 150 straipsnio 1 dalis. Valstybės žinios, 2002, Nr. 64-2569.
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2010 m. rugpjūtį – 2011 m. birželį Lietuvos sveikatos mokslų universitetas 
Lietuvos Respublikos sveikatos apsaugos ministerijos užsakymu atliko medicinos 
personalo skaičiaus, poreikio ir darbo krūvio pilotinę „Dienos fotografijos“ analizę. 
Atliktas tyrimas parodė, kad gydytojų Lietuvoje šiuo metu netrūksta, nes prieš 
dešimtmetį buvo padidintas priėmimas į medicinos studijas. Be to, gydytojai dirba 
vidutiniškai didesniu nei vieno etato darbo krūviu (pvz., 2001–2009 m. periodu 
didžiausias etatų ir fizinių asmenų santykis (1,6) buvo gydytojų akušerių ginekologų 
ir gydytojų chirurgų, o mažiausias santykis (1,1) – šeimos gydytojų, slaugytojų ir 
akušerių). Taip pat pabrėžtina, kad šie sveikatos priežiūros specialistai yra suinteresuoti 
kuo ilgiau išlaikyti savo profesiją. Tačiau didesnė problema yra netolygus gydytojų 
pasiskirstymas tarp miesto ir kaimo (pvz., vertinant etatų ir gydytojų santykį, mažiausiai 
šeimos gydytojų buvo Biržų (0,75) ir Panevėžio rajonų (0,84) savivaldybėse, o Vilniuje 
šis santykis išaugo iki 1,22) ir didesnis kai kurių specialybių gydytojų poreikis24 
(pvz., 2001–2009 m. periodu po 6,6 proc. kasmet mažėjo vidaus ligų gydytojų ir po  
4,4 proc. – akušerių). Taigi esant tokiai situacijai, kai rajonuose trūksta gydytojų arba 
kai trūksta tam tikrų specialybių gydytojų, sveikatos priežiūros įstaigų administracija 
atitinkamus sveikatos priežiūros darbuotojus pritraukia pasiūlydama didesnį palyginti 
su pagrindine darboviete atlyginimą, apmokėdama kelionės išlaidas ir pan. 

Pabrėžtina, kad teismų praktikos šiuo konkrečiu klausimu šiuo metu nėra 
suformuota. Lietuvos Respublikos Valstybinė darbo inspekcija prie Socialinės apsaugos 
ir darbo ministerijos (toliau − VDI) šiuo metu vadovaujasi nuostata, jog atsižvelgiant 
į tai, kad įstatymai sutrumpintą darbo laiką dirbantiems darbuotojams nenustato 
maksimalios darbo dienos trukmės, dirbant pagal kelias darbo sutartis, išimčių, yra 
taikoma bendroji DK 144 straipsnio 5 dalies nuostata, tai yra sveikatos priežiūros 
specialistai pagal kelias darbo sutartis (papildomas darbas, pagrindinis darbas) gali 
dirbti 12 valandų darbo dieną, išlaikant DK 160 straipsnio „Paros poilsis“ ir DK 161 
straipsnio „Savaitės nepertraukiamasis poilsis“ nustatytas minimaliąsias poilsio laiko 
normas. Taip pat VDI, atsakydama į sveikatos priežiūros įstaigų paklausimus dėl 
medikų darbo, nurodo, kad jei papildomas darbas toje pačioje darbovietėje yra tapatus 
pagrindiniam darbui arba dirbama didesniu nei leistinu vieno etato krūviu, toks darbas 
turi būti traktuojamas kaip viršvalandinis. Autorės nuomone, čia ir yra didžiausia 
problema, nes Lietuvoje sveikatos priežiūros įstaigose (ypač viešajame sektoriuje) yra 
susiklosčiusi praktika, kad medicinos personalas toje pačioje įstaigoje dirba didesniu 
nei vienam etatui priskiriamas darbo krūviu, kuris įforminamas papildomo darbo 
sutartimi, nors darbuotojas atlieka tokias pačias funkcijas kaip pagrindinio darbo. 

24	 Ataskaita „Medicinos personalo skaičiaus, poreikio ir darbo krūvio pilotinė „Dienos 
fotografijos“ analizė“, 2011 m. Europos Sąjungos parama.
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Atkreiptinas dėmesys į tai, kad sveikatos priežiūros įstaigos viršvalandinį 
darbą įformina kaip papildomą dėl įvairių priežasčių (trūksta atitinkamos srities 
specialistų, didelis pacientų srautas ir pan.). Galima teigti, kad yra pažeidžiama 
sveikatos priežiūros specialistų, dirbančių viršvalandinį darbą, teisė į teisingą 
apmokėjimą už darbą. Pasigendama čia ir profesinių sąjungų, ginančių savo 
darbuotojų interesus, aktyvumo. Taip pat sutinkame su R. Guobaitės-Kirslienės 
pastaba, kad Lietuvoje yra taikomas sektorinis (sveikatos apsaugos) opt-out, nors 
DK tiesiogiai ir neįtvirtina jo taikymo galimybės.

Nors Direktyva 2003/88/EB buvo siekiama pagerinti tiek gydytojų, tiek 
pacientų sveikatą ir saugumą, sumažinti klaidų riziką, sukeltą per ilgos trukmės 
medicinos personalo darbo25, Didžioji Britanija bandė prieštarauti  Direktyvos 
nuostatoms teigdama, kad nėra įtikinamų įrodymų, jog darbo valandų skaičius turi 
būti ribojamas dėl sveikatos ir saugumo. Literatūroje yra įvairių nuomonių. Atlikti 
tyrimai parodė, kad dėl ilgų darbo valandų blogėja sveikata, silpnėja darbuotojų 
motyvacija ir dėmesys profesiniams reikalavimams26.

Taigi dėl viešųjų išlaidų ribojimo, padidėjusios sveikatos priežiūros paslaugų 
paklausos, kvalifikuotų darbuotojų trūkumo darbdaviai yra priversti intensyviai 
ieškoti naujų būdų, kaip užtikrinti kuo geresnį sveikatos priežiūros paslaugų 
prieinamumą, laiku ir kokybiškai teikti paslaugas pacientams. Visa tai jie privalo 
daryti vadovaudamiesi DK ir Vyriausybės nutarimais, reglamentuojančiais sveikatos 
priežiūros darbuotojų darbo ir poilsio laiką. 

Išvados

1.	 Lietuvos ir Europos Sąjungos teisės aktai nustato sutrumpintą darbo 
laiką sveikatos priežiūros specialistams, tačiau Lietuvos medikų darbe 
ši norma nėra tinkamai įgyvendinama. Pabrėžtina, kad sveikatos 
priežiūros specialistų dirbami viršvalandžiai dažniausiai yra įforminami 
kaip papildomas darbas ir už juos nėra atitinkamai mokama. Viršijus 
sutrumpintą darbo laiką teikiant sveikatos priežiūros paslaugas, dirbtos 
valandos turėtų būti apmokamos kaip viršvalandžiai arba suteikiama 
papildoma apmokama poilsio diena. Sutrumpintas darbo laikas (38 
(37) valandos per savaitę) galėtų būti viršytos, jei sveikatos priežiūros 
darbuotojo darbo funkcijos būtų vien tik sveikatos priežiūros paslaugų 
teikimas (pvz., darbas projekte).

25	 Doctors’ training and European Working Time Directive. The Lancet. June 19, 2010, Vol. 375.
26	 Spurgeon, A.; Harrington, J. M.; Cooper, C. L., Supra note 3.
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2.	 Medikų darbo laiko diferencijavimas siejamas su jų darbo pobūdžiu, 
didesne protine, emocine įtampa darbe. Lietuvoje nėra nustatytų kriterijų, 
pagal kuriuos galima būtų diferencijuoti tokių darbuotojų patiriamą 
protinę ir emocinę įtampą.

3.	 Darbo kodekse nustatytomis darbo laiko normomis nesivadovaujama dėl 
netinkamo sveikatos priežiūros sistemos organizavimo, mažo finansavimo 
ir nepakankamo sveikatos priežiūros, ypač viešojo sektoriaus, darbuotojų 
darbo užmokesčio, kai kurių specialistų trūkumo bei netolygaus medikų 
pasiskirstymo miesto ir kaimo vietovėse.

4.	 Tikslinga būtų atlikti tyrimus, siekiant išsiaiškinti medicinos darbuotojų 
netolygaus pasiskirstymo ir kai kurių specialistų trūkumo priežastis. Tai 
leistų planuoti ir imtis atitinkamų priemonių egzistuojančiai problemai 
spręsti bei užtikrintų galimybę medicinos personalui dirbti neviršijant 
teisės aktų nustatytos sutrumpinto darbo laiko normos.
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PRATARMĖ

Nuo Lietuvos Respublikos Seimo 2002 m. birželio 26 d. priimto Darbo kodekso 
įsigaliojimo praėjo daugiau kaip dešimt metų. Tai nėra ilgas laikotarpis, tačiau 
per jį išryškėjo naujo tipo ekonominių sąlygų nulemtos darbo teisės tendencijos. 
Teisės taikymo stadijoje Lietuvos Aukščiausiasis Teismas taip pat pabrėžia, kad 
įstatymais neįmanoma sureguliuoti visų darbo teisinių santykių subjektų veiksmų 
tiek dėl ekonominių ir socialinių santykių dinamikos, tiek dėl siektino darbo teisės 
sistemos stabilumo. Ekonominiai ir socialiniai santykiai gana dažnai keičiasi, 
beveik kasdien susiklosto nauji, jie plėtojasi, keičiasi, išnyksta bei transformuojasi 
į naujus santykius. Dėl to tampa beveik neįmanoma įstatymais ar kitais teisės aktais 
reglamentuoti besikeičiančių darbo santykių, kita vertus, toks bandymas detaliai 
viską reguliuoti sukelia nuolatinę įstatymų kaitą. Partikuliaristinis modernių 
ekonomikų darbo teisinių santykių reglamentavimas gali tapti ekonominės pažangos 
stabdžiu, todėl yra neišvengiama darbo teisės modernizacija, atsižvelgiant į per 
dešimtmetį išryškėjusias tendencijas.

Rengiant Darbo kodekso projektą buvo laikomasi atitinkamos koncepcijos, iš 
anksto suderintos su darbdavių, darbuotojų ir valstybės atstovais. Tuo laikotarpiu 
egzistavo nemažai naujai sukurtų darbo įstatymų, kurie buvo priimti po Lietuvos 
valstybės nepriklausomybės atkūrimo 1990 m., bet kartu galiojo ir ankstesni teisės 
aktai, pavyzdžiui, 1971 m. priimto Darbo įstatymo kodekso nuostatos. Todėl 
koncepcijoje buvo numatyta palaipsniui atsisakyti senųjų nuostatų, centralizuotą 
reguliavimą pakeičiant decentralizuotu. Juridinės technikos požiūriu koncepcijoje 
buvo pabrėžiama, kad Darbo kodeksas gali užtikrinti tobulesnį teisinį reguliavimą 
negu atskiri įstatymai, nes jį taikant įmanoma geresnė atskirų teisės normų 
sąveika ir jų suderinamumas. Bendrojoje kodekso dalyje buvo numatyta galimybė 
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apimti visus darbo teisės klausimus (darbo santykius ir jų teisinio reguliavimo 
principus, diferencijavimą, darbo teisės šaltinius, užsienio patirties taikymą, normų 
aiškinimo principus, darbo teisės subjektus, jų atstovavimą, terminus, darbo teisių 
įgyvendinimą ir gynimą, darbo įstatymų laikymosi kontrolės ir kt. nuostatas). Taigi 
Darbo kodekso koncepcijoje buvo numatyta, kad kodeksas reglamentuos jau minėtą 
bendrąją dalį, kolektyvinius ir individualius darbo santykius. Kiekvienoje kodekso 
struktūrinėje dalyje siekta susisteminti bendrąsias nuostatas, naujai sureguliuoti 
darbo rinkos sąlygas, socialinius interesus ir, žinoma, galutinai suderinti Lietuvos 
darbo teisę su Europos socialine chartija, Europos Sąjungos teise, Tarptautinės 
darbo organizacijos konvencijomis ir rekomendacijomis.

Darbo kodekso rengimo procesas buvo ilgas. Tačiau pabrėžtina, kad jo 
projektas buvo parengtas prisilaikant Trišalėje Taryboje suderintos koncepcijos ir 
pateiktas Lietuvos Respublikos Seimui tik su šešių straipsnių alternatyvomis.

Labai svarbu, kad Darbo kodekse buvo sukurti socialinės partnerystės ir 
socialinio dialogo sistemos pagrindai. Kaip tik socialinis dialogas yra pagrindinis 
plėtojamo darbinių santykių modelio elementas, ir šį modelį Darbo kodekse 
buvo siekiama suderinti su europietiškais standartais. Tuo metu tai buvo 
pagrindinė, svarbiausia socialinės partnerystės strategijos dalis. Ją įgyvendinti ir 
plėtoti turėjo padėti aiškus ir suprantamas socialinio dialogo turinio ir padarinių 
konceptualizavimas. Todėl rengiant Darbo kodeksą buvo labai svarbu sukurti ir 
pagrįsti sistemą, būtiną darbuotojų lūkesčių ir darbdavio tikslų didinti pelną bei 
darbo našumą pusiausvyrai užtikrinti. Buvo svarstoma, kokiomis priemonėmis 
ir būdais galėtų būti derinami darbdavio ir darbuotojo interesai, kokios teisinės 
priemonės galėtų užtikrinti darbuotojų interesų apsaugą ypač šiuo metu, kai vyrauja 
bendroji diskusijų apie darbo santykių lankstumą idėja.

Kalbant apie kolektyvinių sutarčių įstatyminį reguliavimą taip pat pabrėžtina, 
kad Darbo kodekse labiau akcentuojamos derybos nei jų rezultatas, kitaip tariant, – 
kolektyvinės sutarties teisinė galia ir privalomumas.

Individualių darbo santykių reglamentavimą Darbo kodekse buvo bandoma 
konstruoti pagal tai, kokios nuostatos yra palankios darbuotojui, o kokios – 
darbdaviui. Buvo siūlymų iš esmės atsisakyti svarbiausių darbo teisės institutų 
– darbo sutarties, darbo užmokesčio ir kt. Tokios teorijos kelia ekonominę ir 
darbuotojų interesų nepaisymo grėsmę, nes darbdaviai, tikėtina, nesistengs 
išvardytose srityse vykdyti savo pareigų darbuotojams. Todėl diskutuojant apie 
darbo santykių lankstumą ir Darbo kodekso normų tobulinimą valstybė turėtų 
nustatyti būtiniausias socialines garantijas ir užtikrinti, kad jos būtų įgyvendintos, 
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be to, reglamentuoti darbo santykius taip, kad būtų palikta galimybė darbuotojams 
kolektyvinėse sutartyse derėtis su darbdaviais dėl palankesnių darbo sąlygų. Viena 
iš Darbo kodekso tobulinimo prielaidų – darbo lankstumo ir saugumo suderinimas. 
Prof. dr. I. Nekrošiaus nuomonė, kad darbo teisės tikslas yra ne kliudyti naujų 
darbo panaudojimo formų vystymuisi, o ieškoti tokių teisinių mechanizmų, kurie 
nekenkdami darbo naudojimo lankstumo ir ekonominio efektyvumo principui 
užtikrintų darbuotojų tinkamą socialinę apsaugą bei gintų jų orumą, yra labai svarbi 
ir aktuali.

Darbo teisės reguliuojamų santykių specifika ragina ieškoti kompromiso tarp 
teisingumo, socialinio saugumo ir verslo laisvės. Šiuo metu tiek darbo rinkoje, 
tiek visuomenėje, tiek ir globaliame IT tinkle pasikeitusios sąlygos verčia ne tik 
kitaip organizuoti darbą, bet ir keisti jo teisinį reguliavimą, priderinant jį arčiau tų 
pokyčių, kurie nulemti IT bei verslo sektorių pokyčių, kai, pavyzdžiui, nebelieka 
masinės gamybos, pereinama į smulkius prekybos ir paslaugų sektorius ir pan. 
Tačiau spontaniškas, iš esmės pertvarkytas ir liberalizuotas teisinis reguliavimas 
būtų netikslingas neatlikus jokių mokslinių įžvalgų bei praktinės jau egzistuojančio 
Darbo kodekso normų taikymo analizės.

Šio leidinio autoriai siekia išsiaiškinti, ar Darbo kodeksas atitinka (atitiks) 
įvykusius ir vykstančius darbo aplinkos pokyčius ir ar atitinkamos darbo teisės 
normos veiksmingai įgyvendinamos praktikoje. Mokslininkų pasirinkti tam tikri 
Darbo kodekso institutai ir jų normų taikymas įvertinti atsižvelgiant į dešimties metų 
teisinio reguliavimo pokyčius ir teismų praktiką. Taikant sisteminę ir dokumentų 
analizę bei kritinio mąstymo metodus mokslininkų padarytos įžvalgos ir pateikti 
konkretūs siūlymai gali turėti esminės įtakos Darbo kodekso tobulinimui.

Pagarbiai
dr. Genovaitė Dambrauskienė,

dr. V. Mačiulaitis,
dr. I. Mačernytė-Panomariovienė
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KAI KURIE KONSTITUCIJOS IR DARBO KODEKSO 
SĄVEIKOS ASPEKTAI

Doc. dr.  Rytis Krasauskas
Mykolo Romerio universiteto Teisės fakulteto  

Verslo teisės katedra
El. p. rytis_krasauskas@yahoo.com

Straipsnis pateiktas 2014 m. lapkričio 5 d.,  
parengtas spausdinti 2015 m. gegužės 13 d.

DOI: 10.13165/JUR-15-22-1-01

Santrauka. Straipsnyje atskleidžiama, kokią įtaką Darbo kodekse įtvirtinto teisinio 
reguliavimo turiniui ir apimčiai daro (galėtų daryti) Konstitucijoje įtvirtinti teisiniai imperatyvai, 
bei kaip tinkamai išnaudojus Konstitucijoje įtvirtintą teisę kvestionuoti teisės aktų konstitucingumą 
būtų galima plėtoti galiojančią darbo teisę. Pristatomas Konstitucijos ir Konstitucinio Teismo 
formuojamos oficialiosios konstitucinės doktrinos santykis su Darbo kodekse įtvirtintu teisiniu 
reguliavimu. Skiriamos trys grupės konstitucinių imperatyvų, darančių įtaką darbo teisių ir pareigų 
reguliavimui Darbo kodekse, ir identifikuojamas jų turinys. Autorius konstatuoja, kad Konstitucinis 
Teismas tuos konstitucinius imperatyvus yra atskleidęs tik fragmentiškai, o darbo teisės 
konstitucionalizacija nėra pakankama. Analizuojamas kai kurių Darbo kodekso normų taikymas 
teismų praktikoje ir pateikiama įžvalgų, susijusių su tęstiniu darbo teisės konstitucionalizavimo 
procesu. Pateikiami ir įvertinami keli ryškiausi taikant Darbo kodekse įtvirtintą teisinį reguliavimą 
išryškėję konfliktų su Konstitucijoje įtvirtintomis vertybėmis pavyzdžiai, apimantys teisinį 
reguliavimą, susijusį su tarp darbuotojo ir darbdavio sudaromais nekonkuravimo susitarimais bei 
su administracijos vadovais sudaromomis darbo sutartimis. Siūloma teismams aktyviau naudotis 
galimybe kreiptis į Konstitucinį Teismą kvestionuojant Darbo kodekso nuostatų konstitucingumą, 
kartu prisidedant prie darbo teisės konstitucionalizavimo, o įstatymų leidėjui – aktyviau stebėti 
jurisprudencinę darbo teisę, signalizuojančią įstatyminio teisinio reguliavimo poreikį.

Reikšminiai žodžiai: Darbo kodeksas, Konstitucija, Konstitucinis Teismas, konstitucijos 
viršenybės principas, darbo teisės konstitucionalizacija.
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Įvadas

Jau daugiau nei dešimt metų gyvuojantis Darbo kodeksas pirmiausia yra 
Seimo išleistas įstatymas, kuriame įtvirtinta teisės normų sistema, apimanti darbo 
teisių ir pareigų nustatymą, jų įgyvendinimą ir gynybą. Tautos atstovybė Seimas 
reguliuodamas darbo santykius, t. y. priimdamas, keisdamas ar papildydamas 
įstatymus, turi plačią diskreciją, kurią įgyvendindamas privalo ne tik reaguoti į de 
facto susiklosčiusius visuomeninius santykius siekdamas juos „aprašyti“, bet ir 
užsiimti socialine inžinerija, t. y. kurti optimalų darbo santykių teisinio reguliavimo 
modelį1. Seimas gana aktyviai naudojasi savo diskrecija keisti Darbo kodeksą2, o 
viena iš pagrindinių tokių pakeitimų priežasčių – darbo santykių, kurie turi būti 
sunorminti, dinamiškumas.

Nors ir turėdamas pakankamą diskreciją reguliuoti darbo santykius, Seimas 
visų pirma yra saistomas Konstitucijoje nustatytos įstatymų priėmimo tvarkos ir 
konstitucinių imperatyvų, kurie expressis verbis įtvirtinti Konstitucijos tekste, 
Konstitucinio Teismo nutarimuose, taip pat išplaukia ir iš Konstitucijoje įtvirtinto 
implicitinio teisinio reguliavimo. Tuo atveju, kai Seimo pozityviosios teisėkūros 
metu įteisintos teisės normos prieštarauja Konstitucijai, pradeda (turėtų pradėti) 
veikti Konstitucinio Teismo negatyviosios teisėkūros mechanizmas.

Šio straipsnio tikslas – atskleisti konstitucinių vertybių poveikį priimant, 
keičiant ir įgyvendinant Darbo kodekse įtvirtintas teisės normas. Siekiant šio tikslo 
nagrinėjamos problematikos aspektu pristatoma Konstitucijos viršenybės principo, 
kuriuo iš esmės grindžiama visa Lietuvos teisinė sistema, samprata. Bendrais 
bruožais pristatomi pagrindiniai konstituciniai imperatyvai, darantys įtaką darbo teisių 
ir pareigų reguliavimui Lietuvoje. Vertinama, ar tinkamai įstatymų leidėjas reaguoja 
į teisinę tikrovę, kai reikia naujo pozityviosios teisėkūros įsikišimo reguliuojant 
darbo santykius, ar kai kurios eksplicitinės ir implicitinės Darbo kodekse įtvirtintos 
nuostatos atitinka Konstituciją. Ieškoma atsakymų, kodėl konkrečiais atvejais 
užstringa Lietuvoje galiojančių teisės normų konstitucingumo patikros mechanizmas.

1	 Optimalaus darbo santykių teisinio reguliavimo modelio kūrimas jau kelis dešimtmečius yra 
ne tik įstatymų leidėjo, bet ir įvairių socialinių mokslų krypčių atstovų (tiek teisininkų, tiek 
ekonomistų, tiek sociologų ir kt.) dėmesio centre, o jo pagrindinė idėja – optimalaus darbo 
santykių lankstumo ir darbuotojų saugumo balanso paieškos, kurios jau yra tapusios tam tikru 
fenomenu, gavusiu tarptautinį pavadinimą – flexicurity (angl.).

2	 Šiuo metu yra rengiamas naujas Darbo kodekso projektas, o iki 2014 m. lapkričio 1 d. 
yra priimti 49 Darbo kodekso pakeitimo įstatymai, kuriais pakeista kelios dešimtys Darbo 
kodekso straipsnių.
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Straipsnyje nagrinėjama problematika atskleidžiama, be kita ko, remiantis 
ankstesniuose darbuose atliktais tyrimais3. Konstitucijos viršenybės principo turinys, 
Konstitucijos įtaka ordinarinei teisei, bendrosios kompetencijos ir specializuotų 
teismų formuojamai praktikai įvairiais aspektais Lietuvoje yra atskleista4. Čia 
daugiausia tiriami Konstitucinio Teismo aktai, kuriuose vertinta darbo teisės normų 
atitiktis Konstitucijai, taip pat kitų teismų, pirmiausia Lietuvos Aukščiausiojo Teismo 
(toliau – LAT), darbo teisės normų taikymo praktika. Taikomi loginės, sisteminės 
analizės, lingvistinis, teleologinis, lyginamasis, analitinis kritinis, empirinis ir kiti 
mokslinio pažinimo metodai.

1.	 Konstitucijos viršenybės principas ir jo įtvirtinimo mechanizmas

Šiandien tiek teisės moksle, tiek teismų praktikoje pripažįstama, kad Lietuvos 
teisės sistema yra grindžiama Konstitucijos viršenybės principu.

Daugiausia prie šios paradigmos formavimo ir nuolatinio plėtojimo prisidėjo 
Konstitucinis Teismas. Oficialiąją Konstitucijos viršenybės doktriną šis teismas 

3	 Krasauskas, R. Kai kurie kolektyvinės darbo teisės konstitucionalizavimo aspektai. 
Konstitucinė jurisprudencija: Lietuvos Respublikos Konstitucinio Teismo biuletenis, 2007, 
3(7) (liepa–rugsėjis); Krasauskas, R. Nekonkuravimo susitarimai darbo teisėje. Ar darbuotojas 
ir darbdavys lygiaverčiai konkurentai? Jurisprudencija, 2008, 8(110); Krasauskas, R. 
Teismų kreipimasis į Konstitucinį Teismą kaip darbo teisės konstitucionalizacijos prielaida. 
Jurisprudencija, 2013, 20(4), ir kt.

4	 E. Kūris ir E. Jarašiūnas ne kartą pabrėžė jurisprudencinės konstitucijos svarbą (žr., pvz., 
Kūris, E. Konstitucija kaip teisė be spragų. Jurisprudencija, 2006, 12(90); Jarašiūnas, E.  
Jurisprudencinė Konstitucija. Jurisprudencija, 2006, 12(90)). Konstitucinio Teismo 
aktų teisinę prigimtį ir jo poveikį ordinarinei teisei tyrinėjo T. Birmontienė (žr., pvz., 
Birmontienė,  T. Konstitucinio Teismo aktų, kaip teisės šaltinių, konstitucinės doktrinos 
bruožai. Iš: Šiuolaikinės konstitucinės justicijos tendencijos: nacionalinės ir tarptautinės 
teisės santykis. Lietuvos Respublikos Konstituciniam Teismui – 20 metų. Vilnius: Lietuvos 
Respublikos Konstitucinis Teismas, 2014), V. Sinkevičius (Sinkevičius, V. Teisinės pasekmės, 
kurias sukelia Konstitucinio Teismo konstatavimas, jog įstatymas ar kitas teisės aktas 
prieštarauja Konstitucijai. Jurisprudencija, 2014, 21(4)); apie Konstitucijos vietą Lietuvos 
teisės sistemoje rašė G. Mesonis (žr., pvz., Mesonis, G. Konstitucija monocentristinėje teisės 
sistemoje. Konstitucinė jurisprudencija, 2008, 4(12) (spalis–gruodis)); Konstitucijos poveikį 
teismų praktikai pabrėžia G. Kryževičius (žr., pvz., Kryževičius, G. Bendrosios kompetencijos 
teismai ir Konstitucija. Konstitucinė jurisprudencija, 2010, 4(20)), V. Mikelėnas (žr., pvz., 
Mikelėnas, V. Lietuvos Respublikos Konstitucija Lietuvos bendrosios kompetencijos teismų 
praktikoje. Iš: Konstitucijos aiškinimas ir tiesioginis taikymas. Baltijos ir Skandinavijos 
šalių konferencijos medžiaga 2002 m. kovo 15–16 d. Vilnius, 2002), R. K. Urbaitis  
(žr., pvz., Urbaitis, R. K. Konstitucinė kontrolė Lietuvoje ir kai kurie probleminiai jos 
aspektai. Konstitucinė jurisprudencija, 2012, 2(26)).
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pradėjo formuoti jau viename pirmųjų – 1994 m. vasario 14 d. nutarime, kuriame 
konstatavo, kad valstybės Konstitucija yra aukščiausią teisinę galią turintis teisės 
aktas, grindžiantis šalies teisės sistemą, o 1995 m. spalio 17 d. nutarime pabrėžė, 
kad Lietuvos teisinė sistema grindžiama tuo, kad Konstitucijai neturi prieštarauti 
taip pat ir Lietuvos Respublikos tarptautinės sutartys. Kiek vėliau Konstitucinis 
Teismas konstatavo: Konstitucijoje įtvirtintas Konstitucijos viršenybės principas 
yra pamatinis demokratinės teisinės valstybės reikalavimas; šis principas reiškia, 
kad Konstitucija teisės aktų hierarchijoje užima išskirtinę – aukščiausią – vietą, kad 
joks teisės aktas negali prieštarauti Konstitucijai, kad niekam neleidžiama pažeisti 
Konstitucijos, kad konstitucinė tvarka turi būti ginama, kad pati Konstitucija 
įtvirtina mechanizmą, įgalinantį nustatyti, ar teisės aktai (jų dalys) neprieštarauja 
Konstitucijai. Šiuo atžvilgiu Konstitucijoje įtvirtintas Konstitucijos viršenybės 
principas yra neatsiejamai susijęs su teisinės valstybės principu – universaliu 
konstituciniu principu, kuriuo grindžiama visa Lietuvos teisės sistema ir pati 
Konstitucija. Konstitucijos viršenybės principo pažeidimas lemtų ir konstitucinio 
teisinės valstybės principo pažeidimą (2002 m. gruodžio 24 d. nutarimas); 
Konstitucija yra aukščiausios teisinės galios aktas, aukščiausia teisė, visų kitų teisės 
aktų teisiškumo ir legitimumo matas (2004 m. gruodžio 13 d. nutarimas).

Vaizdingiausiai konstitucijos viršenybės principo samprata atskleidžiama 
vartojant skėčio metaforą, – Konstitucija tarsi skėtis uždengia visą ordinarinę teisę, 
ir sukurtąją, ir tą, kuri turi būti sukurta, tačiau dėl kokių nors priežasčių nėra sukurta5.

Konstitucijos įtaką teisinei tikrovei lemia įvairūs veiksniai. Prie tokių 
veiksnių priskirtinas Konstitucijoje, įstatymuose įtvirtintas sudėtingas teisėkūros 
mechanizmas, suponuojantis prevencinę teisės aktų atitikties Konstitucijai kontrolę. 
Pavyzdžiui, pagal Seimo statutą, Seimo kanceliarijos Teisės departamentas dėl 
kiekvieno įregistruoto įstatymo projekto teikia išvadą, ar tas projektas atitinka inter 
alia Konstituciją, įstatymus; jeigu šio departamento nuomone konkretus projektas 
prieštarauja Konstitucijai, jį preliminariai privalo apsvarstyti Seimo Teisės ir 
teisėtvarkos komitetas, kuriam padarius išvadą, kad įstatymo projektas prieštarauja 
Konstitucijai ir nėra nustatyta tvarka pateiktas atitinkamas Konstitucijos pataisų 
projektas, įstatymo projektas neteikiamas svarstyti Seime; pagal Lietuvos 
Respublikos įstatymų ir kitų teisės norminių aktų rengimo tvarkos įstatymą, 
teisės aktas turi atitikti Konstituciją, taip pat kitus galiojančius teisės aktus, jeigu 
tame akte nėra normų, keičiančių galiojančius teisės aktus, ir pan. Taip pat prie 

5	 Kūris, E. Konstitucija kaip teisė be spragų. Jurisprudencija, 2006, 12(90), p. 11.
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veiksnių, lemiančių Konstitucijos įtaką teisinei tikrovei, priskirtina ir Konstitucijoje 
įtvirtinta jos kaip tiesiogiai taikomo akto koncepcija. Antai Konstitucijos  
6 straipsnyje įtvirtinta, kad „Konstitucija yra vientisas ir tiesiogiai taikomas aktas“ 
(1 dalis), „kiekvienas savo teises gali ginti remdamasis Konstitucija“ (2 dalis),  
o Darbo kodekso 3 straipsnio 1 dalyje Konstitucija pirmiausia įvardijama kaip darbo 
teisės šaltinis. Konstitucijos įtaką teisinei tikrovei lemiančiu veiksniu laikytina ir 
kryptinga teisės mokslininkų, plėtojančių monocentristinės (konstituciocentristinės) 
nacionalinės teisės sistemos idėją, veikla.

Prie veiksnių, labiausiai konstitucionalizuojančių teisinę tikrovę, priskirtina 
Konstitucinio Teismo veikla „byla po bylos“ formuojant oficialią konstitucinę 
doktriną, kurioje atsiskleidžia Konstitucijoje įtvirtinto teisinio reguliavimo 
įvairovė ir išsamumas. Šis specifinis procesas nėra ir negali būti baigtinis. Todėl 
pritartina nuomonei, kad tikrasis „svorio centras“, suprantant Konstituciją kaip 
norminę tikrovę, iš Konstitucijos – pagrindinio akto – perkeliamas į konstitucinę 
jurisprudenciją, o Konstitucijos tekstas tampa tik išeities tašku atskleidžiant tikrąją 
konstitucinio reguliavimo prasmę ir turinį6.

Konstitucinio Teismo aktai, kuriuose formuojama oficialioji konstitucinė 
doktrina, savo turiniu saisto visus teisės subjektus. Nei teisę kuriančios, nei teisę 
taikančios institucijos (pareigūnai), nei teismai (net pats Konstitucinis Teismas7) 
negali aiškinti Konstitucijos nuostatų kitaip, nei ji išaiškinta įsigaliojusiuose 
Konstitucinio Teismo baigiamuosiuose teisės aktuose (nutarimuose, sprendimuose, 
išvadose). Kiekvieną kartą, kai yra išsprendžiama konstitucinės justicijos byla, iš 
esmės statiškame Konstitucijos tekste8 įtvirtintos konstitucinės vertybės papildomos 
nauju turiniu. Šia prasme Konstitucija yra „gyvas organizmas“, kurį sudarančių 
vertybių turinys nuolat įgyja naujų aspektų (šiam procesui apibūdinti kartais yra 
vartojama augančio koralo metafora). Tokia natūrali Konstitucijos evoliucija leidžia 
išvengti nepagrįsto, spontaniško ar neprognozuojamo konstitucinių vertybių turinio 
pokyčio.

Konstitucijos viršenybės principo įsigalėjimas Lietuvos teisės sistemoje 
lemia, kad visa ordinarinė darbo teisė, pirmiausia Darbo kodeksas – pagrindinis 
kodifikuotas darbo teisės šaltinis, privalo būti grindžiama konstituciniais 
imperatyvais. Taigi tiek taikant šiuo metu galiojantį Darbo kodeksą, tiek kuriant 
naujas teisės normas, tiek pildant darbo santykių teisinio reguliavimo spragas 
būtina įvertinti Konstitucijoje įtvirtintą teisinį reguliavimą.

6	 Žr., pvz., Jarašiūnas, E. Jurisprudencinė Konstitucija. Jurisprudencija, 2006, 12(90), p. 24.
7	 Konstitucinis Teismas išimtiniais atvejais gali reinterpretuoti oficialią konstitucinę doktriną (žr., 

pvz., Konstitucinio Teismo 2012 m. rugsėjo 5 d. nutarimą. Valstybės žinios, 2012, Nr. 105-5330).
8	 Konstitucijos XIV skirsnyje „Konstitucijos keitimas“ nustatyta sudėtinga jos keitimo tvarka.
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2.	 Konstituciniai imperatyvai, darantys įtaką teisiniam darbo teisių 
ir pareigų reguliavimui Darbo kodekse

Konstituciniai žmogaus darbo teisių apsaugos pagrindai pirmą kartą aiškinti 
Konstitucinio Teismo 1998 m. rugsėjo 24 d. nutarime, kuriame konstatuota, 
kad Konstitucijoje įtvirtintos žmogaus darbo teisės sudaro vientisą grupę, kuri 
yra žmogaus konstitucinio statuso dalis, o dirbantis žmogus Konstitucijoje 
traktuojamas humanistiniu požiūriu, t. y. ne kaip abstrakti socialinė, ekonominė ar 
profesinė kategorija, gamybinių santykių dalyvis, bet kaip laisva asmenybė, kurios 
žmogiškasis orumas saugotinas. Konstitucijos IV skirsnyje „Tautos ūkis ir darbas“, 
kuriame įtvirtinti žmogaus darbo teisių apsaugos pagrindai, įtvirtinta ne tik asmens 
ūkinės veiklos laisvė, privačia nuosavybe grindžiamas šalies ūkis, bet ir ūkinės 
veiklos reguliavimas taip, kad ji tarnautų bendrai tautos gerovei, o šio skirsnio 
normose ūkinė ir socialinė sritys ne priešpriešinamos, bet viena kitą papildo.

Šiame nutarime Konstitucinis Teismas nurodė tam tikrus Konstitucijoje 
įtvirtintos vertybių sistemos konstitucinius orientyrus, kuriais įstatymų leidėjas 
turėtų vadovautis reguliuodamas darbo santykius. Pirmasis susijęs su pripažinimu, 
kad darbo santykių šalys darbuotojas ir darbdavys yra skirtingi pagal teises ir 
pareigas subjektai. Todėl darbo santykių teisinį reguliavimą lemia šie tikslai: 
valstybė privalo užtikrinti darbo santykių subjektų bendradarbiavimą socialinės 
partnerystės pagrindu ir saugoti darbuotojo, kaip šiuose santykiuose paprastai 
ekonominiu bei socialiniu požiūriu silpnesnės pusės, teises; darbo santykius ir su 
jais susijusias sritis reguliuojančios teisės normos turi ne vien numatyti darbuotojo 
apsaugą darbo procese, bet ir užtikrinti plačias dirbančio žmogaus teisių garantijas 
siekiant išvengti vienos darbo santykių šalies nepagrįsto dominavimo ir kitos šalies 
priklausomybės. Užtikrinant darbdavio ir darbuotojo interesų pusiausvyrą, darbo 
santykių srityje darbuotojams nustatomos garantijos, kurių šalys susitarimu negali 
sumažinti (minimalus darbo užmokestis, atlyginimas už prastovos laiką įstatymo 
nustatytais atvejais, išeitinės pašalpos, darbo sutarties nutraukimo darbdavio 
iniciatyva griežtas reglamentavimas ir t. t.), nes šios priemonės yra būtinos siekiant 
apsaugoti darbuotojo socialines reikmes, kurios turi būti užtikrintos nepaisant to, 
kad šių priemonių įgyvendinimas susijęs su tam tikromis darbdavio išlaidomis. 

Antrasis suteikia konstitucinį lygmenį darbo santykių teisiniam reguliavimui 
būdingiems principams, kaip antai: darbo sutarties šalių lygybei; papildomų garantijų 
socialiniu atžvilgiu labiausiai pažeidžiamų piliečių grupėms nustatymui; draudimui 
vienašališkai keisti sąlygas, dėl kurių šalys susitarė; darbuotojo teisei nutraukti 
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darbo sutartį įstatymų nustatyta tvarka; galimybei darbdaviui nutraukti darbo sutartį 
tik įstatymų nustatytais pagrindais; darbuotojų lygiateisiškumui nepriklausomai 
nuo jų lyties, rasės, tautybės, pilietybės, politinių įsitikinimų, požiūrio į religiją ir 
kitų aplinkybių, nesusijusių su dalykinėmis darbuotojų savybėmis. 

Trečiasis susijęs su konstatavimu, kad tiek pakankama darbdavio turtinių 
interesų apsauga, tiek darbuotojo darbo teisių apsauga yra būtinos normalios 
ūkinės veiklos šiuolaikinėje visuomenėje prielaidos, todėl įstatymų leidėjas privalo 
suderinti skirtingus interesus užtikrindamas konstitucinių vertybių pusiausvyrą.

Analizuojant Konstitucijos tekstą ir oficialią konstitucinę doktriną galima skirti 
keletą darbo teisių ir pareigų turinį lemiančių konstitucinių imperatyvų grupių:  
1) konstitucinės nuostatos, tiesiogiai susijusios su darbo teise; 2) netiesiogiai darbo 
teisei įtaką darančios konstitucinės nuostatos; 3) implicitiškai įtvirtinti konstituciniai 
imperatyvai, darantys įtaką darbo teisių ir pareigų reglamentavimui Darbo kodekse.

2.1.	 Konstitucinės nuostatos, tiesiogiai susijusios su darbo teise

Tiesiogiai su darbo teise susijusių konstitucinių imperatyvų grupei priskirtinos 
gana lengvai identifikuojamos nuostatos, expressis verbis įtvirtintos Konstitucijos 
tekste. Jų turinys tiesiogiai sietinas su darbo teisėmis ir pareigomis. Šių konstitucinių 
nuostatų tekstinius atitikmenis galima aptikti ir Darbo kodekso 2 straipsnyje, 
kuriame formuluojami darbo santykiams reglamentuoti taikomi principai. Prie 
tokių nuostatų priskirtinos Konstitucijos VI skirsnio „Tautos ūkis ir darbas“ 48–52 
straipsniuose suformuluotos pamatinės darbo teisę formuojančios konstitucinės 
normos.

Dekonstravus Konstitucijos 48 straipsnio tekstą matyti, kad šio straipsnio 
1 dalyje įtvirtintos nuostatos susijusios su: teise laisvai pasirinkti darbą ir verslą 
(„kiekvienas žmogus gali laisvai pasirinkti darbą bei verslą“); teise į saugias ir 
sveikatai nekenksmingas darbo sąlygas („kiekvienas žmogus <...> turi teisę turėti 
tinkamas, saugias ir sveikas darbo sąlygas“); teise į teisingą apmokėjimą už darbą 
(„kiekvienas žmogus <...> turi teisę <...> gauti teisingą apmokėjimą už darbą ir 
socialinę apsaugą nedarbo atveju“). Šiame straipsnyje atskirai nurodoma, kad 
„užsieniečių darbą Lietuvos Respublikoje reguliuoja įstatymas“ (2 dalis). Net 
kelios nuostatos skiriamos priverstinio ir privalomojo darbo draudimui įtvirtinti: 
„priverčiamasis darbas draudžiamas“ (3 dalis), „priverčiamuoju darbu nelaikoma 
tarnyba kariuomenėje ar ją pakeičianti alternatyvioji tarnyba, taip pat piliečių 
darbas karo, stichinės nelaimės, epidemijos ar kitais ypatingais atvejais“ (4 dalis), 
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priverčiamuoju darbu nelaikomas ir įstatymo reguliuojamas teismo nuteistųjų 
darbas (5 dalis).

Konstitucijos 48 straipsnio 1, 3 ir 4 dalyse įtvirtintos konstitucinės nuostatos 
Darbo kodekse pirmiausia įgyvendinamos principų lygiu kodekso 2 straipsnio 
1 dalyje įtvirtinant atitinkamus principus: laisvė pasirinkti darbą (2 punktas), 
saugių ir sveikatai nekenksmingų darbo sąlygų sudarymas (5 punktas), teisingas 
apmokėjimas už darbą (6  punktas) ir valstybės pagalba asmenims įgyvendinant 
teisę į darbą (3 punktas), visų formų priverstinio ir privalomojo darbo draudimas  
(7 punktas). Neabejotinai šios nuostatos daro tiesioginę įtaką formuluojant 
konkrečias elgesio taisykles. 

Konstitucijos 48 straipsnio 2 dalyje įtvirtintas konstitucinis imperatyvas teisinį 
užsieniečių darbo Lietuvoje reguliavimą imperatyviai pakelia į įstatymo lygmenį. 
Manytina, kad dėl to esminės šiuos teisinius santykius reglamentuojančios teisės 
normos negali būti įtvirtintos žemesnio nei įstatymas lygmens teisės akte. Šis 
įpareigojimas šiuo metu tiesiogiai įgyvendintas Darbo kodekso 981 straipsnyje, 
kuriame sureguliuotos darbdavio pareigos, susijusios su trečiųjų šalių piliečių 
darbu, ir Lietuvos Respublikos įstatyme dėl užsieniečių teisinės padėties9.

Konstitucijos 49 straipsnyje įtvirtintos su darbo ir poilsio laiko reguliavimu 
susijusios konstitucinės nuostatos: „kiekvienas dirbantis žmogus turi teisę turėti 
poilsį ir laisvalaikį, taip pat kasmetines mokamas atostogas“ (1 dalis); „darbo laiko 
trukmę apibrėžia įstatymas“ (2 dalis). Šie konstituciniai imperatyvai Darbo kodekse 
įgyvendinami 13 skyriuje „Darbo laikas“ ir 14 skyriuje „Poilsio laikas“ įtvirtintu 
teisiniu reguliavimu.

Konstitucijos 50 ir 51 straipsniuose įtvirtintos su kolektyvine darbo teise 
susijusios konstitucinės nuostatos10. Pagal 50 straipsnio 1 dalį, „profesinės sąjungos 
kuriasi laisvai ir veikia savarankiškai. Jos gina darbuotojų profesines, ekonomines 
bei socialines teises bei interesus“, o pagal 2 dalį, „visos profesinės sąjungos 
turi lygias teises“. Pagal 51 straipsnį, „Darbuotojai, gindami savo ekonominius 
ir socialinius interesus, turi teisę streikuoti“ (1 dalis), „šios teisės apribojimus, 
įgyvendinimo sąlygas ir tvarką nustato įstatymas“ (2 dalis). Šios konstitucinės 
nuostatos neturi tiesioginių Darbo kodekse įtvirtintų principų atitikmenų, tačiau yra 
iš esmės įgyvendinamos kodekso II dalyje „Kolektyviniai darbo santykiai“.

9	 Valstybės žinios, 2004, Nr. 73-2539 (su vėlesniais pakeitimais ir papildymais).
10	 Plačiau žr.: Krasauskas, R. Kai kurie kolektyvinės darbo teisės konstitucionalizavimo 

aspektai. Konstitucinė jurisprudencija: Lietuvos Respublikos Konstitucinio Teismo biuletenis, 
2007, 3(7) (liepa–rugsėjis).
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Akivaizdu, kad Konstitucijos VI skirsnio „Tautos ūkis ir darbas“ 48–52 
straipsniuose įtvirtintos teisės normos formuluojamos gana lakoniškai, todėl, siekiant 
identifikuoti visus darbo teisę sudarantį teisinį reguliavimą determinuojančius 
konstitucinius imperatyvus, būtina vertinti kitas Konstitucijos tekste įtvirtintas 
netiesiogiai darbo teisei įtaką darančias konstitucines taisykles.

2.2.	 Netiesiogiai darbo teisei įtaką darančios konstitucinės nuostatos

Netiesiogiai darbo teisei įtaką darančių konstitucinių imperatyvų grupei 
priskirtinos Konstitucijos tekste expressis verbis įtvirtintos nuostatos, kurių turinys 
netiesiogiai sietinas su darbo teisėmis ir pareigomis. Prie tokių nuostatų priskirtinos 
universalios konstitucinės normos.

Pavyzdžiui, Konstitucijos 35  straipsnyje įtvirtinta teisė piliečiams laisvai 
vienytis į asociacijas, t. y. visose socialinės veiklos srityse garantuojama asociacijos 
laisvė, tiesiogiai sietina su asociacijos laisvės principu, kuris įtvirtintas Darbo 
kodekso 2 straipsnio 1 dalies 1 punkte.

Pagal Konstitucijos 29 straipsnį, „įstatymui, teismui ir kitoms valstybės 
institucijoms ar pareigūnams visi asmenys lygūs“ (1 dalis), „žmogaus teisių negalima 
varžyti ir teikti jam privilegijų dėl jo lyties, rasės, tautybės, kalbos, kilmės, socialinės 
padėties, tikėjimo, įsitikinimų ar pažiūrų pagrindu“ (2 dalis); šie konstituciniai 
imperatyvai įgyvendinami Darbo kodekso 2 straipsnio 1 dalies 4 punkte įtvirtinus 
darbo teisės subjektų lygybės nepaisant jų lyties, seksualinės orientacijos, rasės, 
tautybės, kalbos, kilmės, pilietybės ir socialinės padėties, tikėjimo, ketinimo turėti 
vaiką (vaikų), santuokinės ir šeiminės padėties, amžiaus, įsitikinimų ar pažiūrų, 
priklausomybės politinėms partijoms ir asociacijoms, aplinkybių, nesusijusių su 
darbuotojų dalykinėmis savybėmis, principą.

Lietuva, kaip ir daugelis kitų valstybių, save laikydama lygiateise tarptautinės 
bendrijos nare, pripažįsta tarptautinės teisės principus ir normas, jos papročius, 
dėsningai integruojasi į pasaulio kultūrą ir tampa natūralia jos dalimi11, o sava valia 
prisiimtų tarptautinių įsipareigojimų laikymasis, pagarba visuotinai pripažintiems 
tarptautinės teisės principams (taip pat ir principui pacta sunt servanda) yra atkurtos 
nepriklausomos Lietuvos valstybės teisinė tradicija ir konstitucinis principas12. 
Daug žmogaus teisių, tiesiogiai susijusių su darbo teise, yra įtvirtinamos ir 
ginamos tarptautiniu lygiu, inter alia Tarptautinės darbo organizacijos (toliau – 

11	 Pvz., Konstitucinio Teismo 1998 m. gruodžio 9 d. nutarimas. Valstybės žinios, 1998, Nr. 109-3004.
12	 Pvz., Konstitucinio Teismo 2006 m. kovo 14 d. nutarimas. Valstybės žinios, 2006, Nr. 30-1050.
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TDO) konstitucijoje, konvencijose, rekomendacijose; 1950 m. Žmogaus teisių ir 
pagrindinių laisvių apsaugos konvencijoje; 1961 m. Europos socialinėje chartijoje; 
1948 m. Visuotinėje žmogaus teisių deklaracijoje; Žmogaus teisių ir pagrindinių 
laisvių apsaugos konvencijoje; 1966 m. Jungtinių Tautų tarptautiniame ekonominių, 
socialinių, kultūrinių teisių pakte. Taigi darbo teisių ir pareigų turiniui daro  įtaką 
ir Konstitucijos nuostata, kad tik Seimo ratifikuotos tarptautinės sutartys yra 
sudedamoji Lietuvos teisinės sistemos dalis (138 straipsnio 3 dalis).

Netiesiogiai darbo teisei įtaką darančių konstitucinių nuostatų grupei 
priskirtinos ir kitos Konstitucijoje eksplicitiškai įtvirtintos teisės normos13. 
Pavyzdžiui, Konstitucijos 23 straipsnio nuostatos („nuosavybė neliečiama“  
(1 dalis), „nuosavybės teises saugo įstatymai“ (2 dalis), „nuosavybė gali būti paimama 
tik įstatymo nustatyta tvarka visuomenės poreikiams ir teisingai atlyginama“  
(3 dalis)), itin aktualios aiškinant konstitucinės teisės į teisingą apmokėjimą už 
darbą turinį. Taip pat Konstitucijos 109 straipsnio nuostatos („teisingumą Lietuvos 
Respublikoje vykdo tik teismai“ (1 dalis), „teisėjas ir teismai, vykdydami teisingumą, 
yra nepriklausomi“ (2 dalis), „teisėjai, nagrinėdami bylas, klauso tik įstatymo“  
(3 dalis), „teismas priima sprendimus Lietuvos Respublikos vardu“ (4 dalis)), kuriose 
įtvirtinta išimtinė teismų teisė vykdyti teisingumą. Šios nuostatos itin reikšmingos 
taikant darbo įstatymuose ir pirmiausia Darbo kodekse įtvirtintas imperatyviai 
formuluojamas elgesio taisykles. Remdamasis Konstitucijos 109 straipsniu teismas 
gali kvestionuoti tokių elgesio taisyklių, kurios jam palieka vienintelį galimą jų 
aiškinimo būdą (žinoma, jei teismas nenusprendžia jų aiškinti contra legem) ir 
lenkiančių prie galimai formalaus teisingumo vykdymo, atitiktį Konstitucijai.

2.3.	 Implicitiškai įtvirtinti konstituciniai imperatyvai, darantys įtaką darbo 
teisių ir pareigų reglamentavimui Darbo kodekse

Implicitiškai įtvirtinti konstituciniai imperatyvai, darantys įtaką darbo teisių 
ir pareigų reglamentavimui Darbo kodekse, sietini su Konstitucijos aiškinimo 
ir taikymo ypatumais. Tokius ypatumus, be kita ko, lemia Konstitucinio Teismo 
baigiamuosiuose aktuose išplėtotos nuostatos:

– Konstitucijos kaip vientiso teisės akto koncepcija, grindžiama tuo, kad 
Konstitucijos vieningumas pirmiausia reiškia tai, kad konstitucinės nuostatos yra 
susijusios ne tik formaliai, pagal Konstitucijos normų išdėstymo struktūrą, bet ir 
pagal jų turinį, o šis normų vieningumas reiškia, kad tiek Konstitucijos preambulė, 

13	 Dėl ribotos straipsnio apimties jame aptariami tik kai kurie Konstitucijos straipsniai.
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tiek jos skirsniai bei straipsniai sudaro prasmingą Konstitucijos visumą (1995 m.  
sausio 24 d. išvada); Konstitucijos vientisumo principas suponuoja tai, kad 
Konstitucijos saugomų vertybių sandūroje turi būti rasti sprendimai, užtikrinantys, 
kad nė viena tokių vertybių nebus paneigta ar nepagrįstai apribota (1999 m. kovo 
16 d. nutarimas); Konstitucija yra vientisas teisės aktas, kurio principai ir normos 
sudaro darnią sistemą (2000 m. spalio 18 d. nutarimas);

– Konstitucijos kaip akto be spragų samprata, pagal kurią pati Konstitucijos 
– aukščiausios teisinės galios akto – prigimtis, konstitucingumo idėja suponuoja 
tai, kad Konstitucijoje negali būti ir nėra spragų, vadinasi, negali būti ir nėra tokio 
žemesnės galios teisės aktuose nustatyto teisinio reguliavimo, kurio nebūtų galima 
vertinti jo atitikties Konstitucijai atžvilgiu (2004 m. gegužės 25 d. nutarimas);

– legislatyvinės omisijos samprata. Legislatyvinė omisija yra tokia teisės spraga, 
„kurią draudžia Konstitucija (arba kuris nors kitas aukštesnės galios teisės aktas)“,  
o „legislatyvinės omisijos par excellence „aptikimas“ žemesnės galios teisės akte (jo 
dalyje), jeigu tai būtina dėl nagrinėjamos konstitucinės justicijos bylos logikos, yra 
pakankamas pagrindas tą teisės aktą (jo dalį) pripažinti prieštaraujančiu (atitinkama 
apimtimi, t. y. ta apimtimi, kuria tame teisės akte (jo dalyje) nėra įtvirtintas 
aukštesnės galios teisės aktų, inter alia (ir pirmiausia) Konstitucijos, reikalaujamas 
teisinis reguliavimas) Konstitucijai (kitam aukštesnės galios teisės aktui)“ (2009 m. 
kovo 2 d. nutarimas).

Konstitucinis Teismas yra atskleidęs asociacijų laisvės, darbuotojų teisės 
streikuoti, tiesiogiai su konstitucine teise į darbą susijusių teisių (teisės laisvai 
pasirinkti darbą ir verslą, teisės į tinkamas, saugias ir sveikas darbo sąlygas, teisės 
gauti teisingą apmokėjimą už darbą, teisės į kasmetines atostogas ir pan.) turinio 
elementus, kurie yra reikšmingi tiek kolektyvinei, tiek individualiai darbo teisei. 
Konstitucinio Teismo dėmesio yra sulaukę ir kiti darbo teisei artimi klausimai, kaip 
antai teisė stoti į valstybės tarnybą, valstybės kontroliuojamų profesijų (daugiausia 
teisinių) atstovams keliamų profesinių reikalavimų konstitucingumas ir pan.

Galima skirti šias pagrindines implicitiškai įtvirtintų darbo teisių ir pareigų 
reglamentavimui Darbo kodekse įtaką darančių konstitucinių imperatyvų14 grupes:

1) imperatyvai, susiję su konstitucinės teisės laisvai pasirinkti darbą ir verslą 
turiniu. Konstitucinis Teismas yra konstatavęs, kad žmogaus teisė laisvai pasirinkti 
vienas ar kitas darbo ir verslo rūšis gali būti reguliuojama įvairiai; ši teisė pirmiausia 

14	 Šiame straipsnyje plačiau nenagrinėjama konstitucinių imperatyvų, sudarančių pagrindinių 
konstitucinių principų (teisinės valstybės, teisėtų lūkesčių ir kt.) turinį, įtaka teisiniam 
reguliavimui, įtvirtintam darbo santykius reguliuojančiuose teisės aktuose, ypač Darbo kodekse.
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yra siejama su įvairiais natūraliais reikalavimais, t. y. su kiekvieno asmens 
sugebėjimais ir galimybėmis, svarbiausia, kad laisvo pasirinkimo galimybė asmeniui 
nebūtų apribota tiesiogiai, normine tvarka, t. y. jam negali būti draudžiama pasirinkti 
kokį nors darbą ar verslą (1996 m. kovo 15 d. nutarimas); darbo rinkos santykiuose 
privataus verslo srityje valstybės priedermė – įstatyminėmis priemonėmis užtikrinti 
darbdavių ir asmenų, siūlančių savo darbo jėgą bei sugebėjimus, interesų balansą, 
derinti juos su visuomenės interesais (1999 m. kovo 4 d. nutarimas); Konstitucijos 
48 straipsnio 1 dalies nuostata, kad kiekvienas žmogus gali laisvai pasirinkti darbą 
bei verslą – tai bendro pobūdžio norma, kuri remiasi visuotinai pripažinta žmogaus 
laisvės koncepcija (1999 m. kovo 4 d., 2004 m. gruodžio 13 d. nutarimai) ir reiškia 
galimybę savo nuožiūra, t. y. laisvai apsisprendžiant, pasirinkti užsiėmimo rūšį 
(1996 m. liepos 10 d., 2004 m. gruodžio 13 d. nutarimai); ji yra viena iš būtinų 
žmogaus, asmenybės gyvybinių poreikių tenkinimo, deramos padėties visuomenėje 
užsitikrinimo sąlygų (1999 m. kovo 4 d., 2003 m. liepos 4 d., 2004 m. gruodžio 13 d.  
nutarimai); pagal Konstituciją asmuo, siekiantis įgyvendinti savo konstitucinę teisę 
į darbą, turi teisę laisvai apsispręsti, ar rinktis darbą privačioje srityje arba privatų 
verslą, ar siekti būti priimtam į valstybės tarnybą, o valstybė, įstatymų leidėjas 
turi pareigą sudaryti teisines prielaidas įgyvendinti šią teisę (1999 m. kovo 4 d., 
2003 m. liepos 4 d., 2004 m. gruodžio 13 d. nutarimai); profesinės kompetencijos 
reikalavimai neprieštarauja žmogaus teisei laisvai pasirinkti darbą ar verslą; 
konstitucinė kiekvieno žmogaus laisvė pasirinkti darbą bei verslą suponuoja ir 
teisę laisvai pasirinkti ir įgyti profesiją; ši teisė yra susijusi su teise į išsilavinimą, 
kuris neretai yra būtina sąlyga atitinkamai profesinei kvalifikacijai įgyti, tačiau 
konstitucines asmens teises į darbą, išsilavinimą ir profesiją aiškinant konstitucinių 
teisinio tikrumo, teisinio saugumo, viešumo, skaidrumo principų kontekste valstybė 
turi pareigą užtikrinti, kad reikalavimai, apibrėžiantys tam tikram darbui dirbti ar 
tam tikroms pareigoms eiti būtiną išsilavinimą, būtų vieši ir aiškūs, kad pagrindiniai 
reikalavimai nebūtų savavališkai, voliuntaristiškai  kaitaliojami, antraip žmonės 
negalėtų tinkamai planuoti profesijos ir išsilavinimo pasirinkimo (2008 m. vasario 
20 d. nutarimas);

2) imperatyvai, susiję su konstitucinės teisės į tinkamas, saugias ir sveikas 
darbo sąlygas turiniu. Konstitucinis Teismas yra konstatavęs, jog lankstaus ne 
viso darbo laiko režimo nustatymas derinasi su Konstitucijos nuostatomis, kad 
kiekvienas žmogus gali laisvai pasirinkti darbą bei verslą ir turi teisę turėti tinkamas, 
saugias ir sveikas darbo sąlygas, gauti teisingą apmokėjimą už darbą (48 straipsnio 
1 dalis), kad valstybė remia visuomenei naudingas ūkines pastangas ir iniciatyvą 
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(46 straipsnio 2 dalis) (2001 m. gegužės 24 d. nutarimas); teisė į tinkamas, saugias ir 
sveikas darbo sąlygas inter alia reiškia, kad kiekvienas darbuotojas turi teisę į tokias 
darbo sąlygas, kurios nedarytų neigiamo poveikio jo gyvybei, sveikatai, atitiktų 
saugumo ir higienos reikalavimus, o darbo sąlygomis yra laikytinos darbo aplinka, 
darbo pobūdis, darbo ir poilsio laikas, darbo priemonės ir kt. (2002 m. balandžio 
9 d. nutarimas); kartu ši konstitucinė teisė suponuoja darbdavio pareigą užtikrinti 
darbo sąlygų tinkamumą, saugumą ir sveikumą, ši teisė nepaneigia ir kiekvieno 
darbuotojo pareigos laikytis saugos darbe reikalavimų (2008 m. balandžio 29 d., 
2009 m. rugsėjo 2 d. nutarimai); Konstitucijos 48 straipsnio 1 dalies nuostata, 
pagal kurią kiekvienas žmogus turi teisę turėti tinkamas, saugias ir sveikas darbo 
sąlygas, suponuoja ir valstybės pareigą nustatyti teisinį reguliavimą, pagal kurį būtų 
sudarytos teisinės prielaidos įgyvendinti šią teisę, kartu valstybė privalo nustatyti 
ir veiksmingus šios konstitucinės teisės įgyvendinimo kontrolės mechanizmus  
(2008 m. balandžio 29 d. nutarimas); įstaigų vadovai privalo organizuoti įstaigos 
darbą taip, kad būtų laikomasi įstatymų leidėjo nustatytų valstybės tarnautojų darbo, 
dirbamo nukrypstant nuo įprastinių darbo sąlygų, inter alia darbo poilsio, švenčių 
dienomis, nakties metu, įprastą darbo krūvį viršijančios veiklos ar papildomų 
užduočių, atliekamų viršijant nustatytą darbo trukmę, apribojimų (2009 m. gruodžio 
11 d. nutarimas);

3) imperatyvai, susiję su konstitucinės teisės gauti teisingą apmokėjimą 
už darbą turiniu. Konstitucinis Teismas yra konstatavęs, kad Konstitucijoje 
garantuota teisė gauti teisingą apmokėjimą už darbą yra tiesiogiai susijusi su visų 
asmenų lygybės įstatymui, teismui bei kitoms valstybės institucijoms principu; 
draudžiama mažinti darbo užmokestį dėl lyties, rasės, tautybės, pilietybės, politinių 
įsitikinimų, pažiūros į religiją ir kitų aplinkybių, nesusijusių su dalykinėmis 
darbuotojų savybėmis, nepasikeitus darbuotojo darbo funkcijoms, darbo apimčiai 
ir pan.; teisė gauti teisingą apmokėjimą už darbą yra neatsiejama nuo konstitucinio 
teisinės valstybės principo, kuris apima ir teisėtų lūkesčių apsaugos principą, o 
jei asmeniui pagal teisės aktus yra nustatytas tam tikras apmokėjimas už darbą, 
tai jis ir turi būti mokamas nustatytą laiką (2001 m. gruodžio 18 d. nutarimas); 
Konstitucijos 48 straipsnio 1 dalyje įtvirtinta kiekvieno piliečio teisė gauti 
teisingą apmokėjimą už darbą – daugelio kitų konstitucinių teisių įgyvendinimo 
prielaida, inter alia Konstitucijos 23 straipsnyje įtvirtintos nuosavybės teisės 
viena iš svarbiausių įgyvendinimo prielaidų, ši asmens teisė yra garantuojama, 
saugoma ir ginama kaip nuosavybės teisė (2004 m. gruodžio 13 d. nutarimas); kai 
dėl ypatingų aplinkybių (ekonominės krizės, gaivalinės nelaimės ir kt.) valstybėje 
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susiklosto itin sunki ekonominė, finansinė padėtis ir valstybės funkcijoms vykdyti 
ir viešiesiems interesams tenkinti dėl objektyvių priežasčių gali pritrūkti lėšų, 
įstatymų leidėjas gali pakeisti teisinį reguliavimą, pagal kurį nustatyti atlyginimai 
įvairiems asmenims, ir įtvirtinti tiems asmenims mažiau palankų atlyginimų teisinį 
reguliavimą, jei tai būtina siekiant užtikrinti gyvybiškai svarbius visuomenės ir 
valstybės interesus, apsaugoti kitas konstitucines vertybes, tačiau ir tokiais atvejais 
įstatymų leidėjas turi išlaikyti pusiausvyrą tarp asmenų, kuriems nustatomas 
mažiau palankus teisinis reguliavimas, teisių bei teisėtų interesų ir visuomenės bei 
valstybės interesų, t. y. paisyti proporcingumo principo reikalavimų (2006 m. kovo 
28 d. nutarimas); Konstitucijos 48 straipsnio 1 dalyje įtvirtinta teisė gauti teisingą 
apmokėjimą už darbą suponuoja tai, kad žmogus turi gauti teisingą atlyginimą už 
darbą, kuris dirbančiajam ir jo šeimos nariams garantuotų normalų gyvenimo lygį, 
ši teisė yra neatsiejama nuo konstitucinių lygiateisiškumo, teisingumo, teisinės 
valstybės principų (2009 m. gruodžio 11 d. nutarimas); konstitucinis proporcingumo 
principas inter alia reiškia, kad, valstybėje esant itin sunkiai ekonominei, finansinei 
padėčiai ir dėl to iškilus būtinybei laikinai mažinti valstybės tarnautojų atlyginimus 
siekiant užtikrinti gyvybiškai svarbius visuomenės ir valstybės interesus, apsaugoti 
kitas konstitucines vertybes, įstatymų leidėjui kyla priedermė nustatyti tolygų, 
nediskriminacinį valstybės tarnautojų atlyginimo mažinimo mastą, kuriuo visoms 
valstybės tarnautojų kategorijoms (ir kitiems iš valstybės ir savivaldybių biudžetų 
lėšų finansuojamiems darbuotojams) atlyginimai būtų mažinami taip, kad nebūtų 
pažeistos laikotarpiu iki itin sunkios ekonominės, finansinės padėties susidarymo 
valstybėje nustatytos atlyginimų skirtingoms valstybės tarnautojų kategorijoms 
dydžių proporcijos (2009 m. gruodžio 11 d. nutarimas);

4) imperatyvai, susiję su konstitucinės teisės į socialinę apsaugą nedarbo atveju 
turiniu. Konstitucinis Teismas yra konstatavęs, kad jei asmuo dėl tam tikrų priežasčių 
netenka darbo ir negali pasirūpinti savo gerove, valstybei kyla pareiga nustatyti tokį 
teisinį reguliavimą, pagal kurį asmeniui būtų užtikrinta socialinė parama nedarbo 
atveju; įstatymų leidėjas gali pasirinkti ir įstatymuose įtvirtinti minėtos paramos 
teikimo modelį, inter alia įvairias jos formas, tačiau negalima nustatyti tokio teisinio 
reguliavimo, kuris sudarytų prielaidas atsirasti tokiai situacijai, kad asmuo, dėl tam 
tikrų priežasčių netekęs darbo, negautų atitinkamos socialinės paramos, o įstatymų 
leidėjui kyla pareiga sureguliuoti socialinės paramos teisinius santykius ir taip, kad 
būtų sudarytos prielaidos kiekvienam visuomenės nariui pačiam pasirūpinti savo 
gerove, o ne vien pasikliauti valstybės socialine apsauga (2008 m. gruodžio 24 d. 
nutarimas);
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5) imperatyvai, susiję su konstitucinės teisės į kasmetines mokamas atostogas 
turiniu. Konstitucinis Teismas yra konstatavęs, kad dirbančiojo teisė į kasmetines 
mokamas atostogas yra jo konstitucinė teisė, todėl šios teisės įgyvendinimo esminės 
sąlygos turi būti nustatomos įstatymu (2007 m. gruodžio 7 d. nutarimas);

6) imperatyvai, susiję su konstituciniu profesinių sąjungų teisiniu statusu. 
Konstitucinis Teismas yra konstatavęs, kad Konstitucijos 50 straipsnio 1 dalies 
nuostata, jog profesinės sąjungos gina darbuotojų profesines, ekonomines bei 
socialines teises ir interesus, iš esmės išreiškia dvejopą profesinių sąjungų paskirtį 
ir funkciją: viena, pirmiausia atstovauti profesinės sąjungos nariams ir juos ginti; 
antra, įstatymo nustatytais atvejais ir būdais ginti visus atitinkamos įmonės, įstaigos 
ar organizacijos darbuotojus; darbdaviui, jo įgaliotajam atstovui draudžiama sąlygoti 
priėmimą į darbą arba siūlyti išlaikyti darbo vietą reikalaujant, kad darbuotojas 
nestotų į profesinę sąjungą ar išstotų iš jos; kontrolė yra svarbus profesinių sąjungų 
veiklos būdas, o įgyvendinant kontrolės funkcijas galima nustatyti, ar darbdavys 
savo sprendimais nepažeidinėja darbuotojų profesinių, ekonominių ar socialinių 
teisių ir interesų; tais atvejais, kai darbdavys priima sprendimus, kuriais vienaip ar 
kitaip yra pažeidžiamos profesinės sąjungos narių darbo, ekonominės ir socialinės 
teisės, profesinė sąjunga turi į tai reaguoti ir pareikalauti, kad tokie sprendimai būtų 
panaikinti (1999 m. sausio 14 d. nutarimas); Konstitucijoje įtvirtinti profesinių 
sąjungų statusas ir veiklos pagrindiniai principai kartu su Konstitucijos preambulėje 
skelbiamu atviros, teisingos, darnios pilietinės visuomenės ir teisinės valstybės 
siekiu ir Konstitucijoje įtvirtintu Lietuvos valstybės demokratiniu pobūdžiu 
suponuoja profesinių sąjungų autonomiškumo valstybės, jos institucijų atžvilgiu 
principą; profesinės sąjungos yra nepriklausomos nuo valstybės valdžios, kitų 
valstybės institucijų, nuo darbdavių ir jų organizacijų, kitų organizacijų; tik laisvai 
susikūrusios ir nepriklausomai nuo valstybės valdžios, kitų valstybės institucijų, 
nuo darbdavių ir jų organizacijų, kitų organizacijų veikiančios profesinės sąjungos 
gali ginti darbuotojų profesines, ekonomines ir socialines teises bei interesus; 
pagal Konstituciją negali būti nustatytas toks teisinis reguliavimas, kuris varžytų ar 
paneigtų profesinių sąjungų konstitucinę teisę kurtis laisvai ir veikti savarankiškai 
ginant darbuotojų profesines, ekonomines ir socialines teises bei interesus (2003 m.  
rugsėjo 30 d. nutarimas); pagal Konstituciją negalima nustatyti tokio teisinio 
reguliavimo, pagal kurį valstybė profesinėms sąjungoms teiktų tokią paramą arba ją 
teiktų tokiais būdais, kad būtų sudarytos teisinės prielaidos pažeisti Konstitucijoje 
įtvirtintą profesinių sąjungų veiklos savarankiškumą, padaryti jas priklausomas 
nuo valstybės ir šitaip suvaržyti profesinių sąjungų galimybes ginti darbuotojų 
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profesines, ekonomines ir socialines teises bei interesus; negalima nustatyti ir tokio 
teisinio reguliavimo, pagal kurį valstybė profesinėms sąjungoms teiktų tokią paramą 
arba ją teiktų tokiais būdais, kad būtų pažeistas profesinių sąjungų lygiateisiškumas; 
laisvų profesinių sąjungų steigimasis vertintinas kaip viena iš konstitucinio atviros, 
teisingos, darnios pilietinės visuomenės siekio prielaidų (2003 m. rugsėjo 30 d. 
nutarimas).

Įvertinus implicitiškai įtvirtintų konstitucinių imperatyvų įtaką darbo teisių 
ir pareigų reglamentavimui darytina išvada, kad jų evoliucija konstitucinėje 
jurisprudencijoje regima, tačiau darbo teisės konstitucionalizacija nėra pakankama, 
o Konstitucinis Teismas tik fragmentiškai yra atskleidęs konstitucinius imperatyvus, 
darančius įtaką darbo teisių ir pareigų reglamentavimui ordinariniuose įstatymuose, 
ypač Darbo kodekse.

3.	 Kai kurių Darbo kodekso nuostatų santykis su konstituciniais 
imperatyvais

Taikant Darbo kodeksą išryškėjo juose įtvirtinto teisinio reguliavimo konfliktai 
su Konstitucijoje įtvirtintomis vertybėmis bei teisine tikrove. Šiame straipsnyje 
paminėtini keli tokių konfliktų pavyzdžiai15.

Analizuojant Darbo kodekso nuostatų taikymo ir aiškinimo praktiką galima rasti 
pavyzdžių, kai, autoriaus nuomone, imperatyvios eksplicitiškai įtvirtintos Darbo 
kodekso nuostatos teismų buvo išaiškintos contra legem. Tokiu būdu, manytina, LAT 
praktikoje16, 17 buvo išaiškintas Darbo kodekso 297 straipsnio 3 dalyje (galiojusioje 
iki 2013 m. sausio 1 d.)18 įtvirtintas teisinis reguliavimas, pagal kurį imperatyviai 
buvo nustatyta, kad teismas, pripažinęs darbo sutarties nutraukimą esant neteisėtą, 
darbuotojui priteisia inter alia „vidutinį darbo užmokestį už priverstinės pravaikštos 

15	 Plačiau apie  nurodytus pavyzdžius žr.: Krasauskas, R. Teismų kreipimasis į Konstitucinį 
Teismą kaip darbo teisės konstitucionalizacijos prielaida. Jurisprudencija, 2013, 20(4).

16	 Pvz., LAT 2008 m. balandžio 30 d. nutartis c. b. Nr. 3K-3-218/2008, 2009 m. balandžio 27 d. 
nutartis c. b. Nr. 3K-3-153/2009.

17	 LAT 2011 m. gegužės 6 d. nutartis c. b. Nr. 3K-3-229/2011; LAT 2010 m. gruodžio 21 d. 
nutartis c. b. Nr. 3K-3-545/2010.

18	 Pabrėžtina, kad šiuo metu nurodytas teisinis reguliavimas yra iš esmės pakeistas ir Darbo 
kodekso 300 straipsnio 3 dalyje (redakcija galioja nuo 2013 m. sausio 1 d.) nustatyta: „Jeigu 
darbuotojas buvo atleistas iš darbo be teisėto pagrindo ar pažeidžiant įstatymų nustatytą 
tvarką, teismas grąžina jį į pirmesnį darbą ir priteisia jam vidutinį darbo užmokestį už visą 
priverstinės pravaikštos laiką nuo atleidimo iš darbo dienos iki teismo sprendimo įvykdymo 
dienos arba darbo užmokesčio skirtumą už šį laikotarpį, jeigu darbuotojas buvo įsidarbinęs 
kitoje darbovietėje.“
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laiką nuo atleidimo iš darbo iki teismo sprendimo įsigaliojimo dienos“. Taip pat 
tokiu būdu LAT praktikoje19 išaiškintas Darbo kodekso 300 straipsnio 3 dalyje (iki 
2013 m. sausio 1 d. – 297 straipsnio 3 dalis) įtvirtintas teisinis reguliavimas, pagal 
kurį teismas grąžina atleistą darbuotoją į pirmesnį darbą, jeigu darbuotojas atleistas 
iš darbo inter alia pažeidžiant įstatymų nustatytą tvarką. Dėl tokios teismų praktikos 
Darbo kodekse expressis verbis įtvirtintos imperatyvios teisės normos iš esmės įgijo 
kitokį turinį.

Manytina, kad galima pagrįstai kelti klausimą, ar abiem nurodytais atvejais 
teismai pasielgė tinkamai išaiškinę imperatyvias nuostatas plačiau, ir ar nereikėjo 
jiems kreiptis į Konstitucinį Teismą dėl galimai vykdyti teisingumą trukdančio 
imperatyvaus teisinio reguliavimo atitikties Konstitucijai (pavyzdžiui, jos 109 
straipsnio 1 daliai, konstituciniam teisinės valstybės principui).

Prie eksplicitiškai įtvirtinto teisinio reguliavimo „ribinio“ taikymo pavyzdžių 
priskirtinas ir Darbo kodekso 301 straipsnio (iki 2013 m. sausio 1 d. – 298 
straipsnis), reglamentuojančio piniginių reikalavimų tenkinimo tvarką, taikymas. 
Šiame straipsnyje nustatyta, kad „darbuotojui priklausančios darbo užmokesčio ir 
kitos su darbo santykiais susijusios sumos priteisiamos ne daugiau kaip už trejus 
metus“. Tokių nuostatų taikymas ypatingas tuo, kad šiuose straipsniuose įtvirtinto 
teisinio reguliavimo konstitucingumu teismai suabejojo dar 2010 m. balandžio  
13 d., tačiau Konstitucinis Teismas atitinkamą tyrimą nutraukė20. Konstitucinis 
Teismas 2013 m. birželio 6 d. analogišką prašymą gavo pakartotinai ir 2014 m. 
gegužės 8 d. nutarime pripažino, kad ginčytas Darbo kodekse nustatytas reguliavimas 
prieštaravo ir prieštarauja Konstitucijos 23 straipsniui (nuosavybės teisės apsauga), 
48 straipsnio 1 daliai (konstitucinė teisė gauti teisingą apmokėjimą už darbą),  
109 straipsnio 1 daliai (išimtiniai teismų įgaliojimai vykdyti teisingumą). 
Konstitucinis Teismas pabrėžė, kad: tokiu teisiniu reguliavimu sudarytos prielaidos 
nepriteisti viso asmens uždirbto darbo užmokesčio ir kitų jam priklausančių su 
darbo santykiais susijusių sumų, taip pat nemokėti dalies darbuotojui priklausančio 
atlyginimo už atliktą darbą; pagal tokį teisinį reguliavimą net tuo atveju, jei darbuotojo 
piniginiai reikalavimai dėl jam priklausančio ir neišmokėto darbo užmokesčio ir 
kitų su darbo santykiais susijusių sumų būtų pagrįsti ir juos tenkinti atsižvelgiant 
į nagrinėjamos bylos aplinkybes būtų teisinga, teismas negalėtų tenkinti ilgesnio 
nei trejų metų laikotarpio reikalavimų; tokiu teisiniu reguliavimu ribojama teismo 

19	 Pvz., LAT 2008 m. rugpjūčio 18 d. nutartis c. b. Nr. 3K-3-373/2008, 2009 m. vasario 9 d. 
nutartis c. b. Nr. 3K-3-20/2009.

20	 Konstitucinio Teismo 2012 m. gegužės 11 d. sprendimas. Valstybės žinios, 2012, Nr. 56-2786.
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teisė vykdyti teisingumą ir užtikrinti konstitucinių žmogaus teisių įgyvendinimą, 
sudaromos prielaidos teismams priimti neteisingo turinio sprendimus.

Manytina, kad konstitucinių imperatyvų neatitinka jau jurisprudencinio 
darbo santykių reguliavimo klasika spėję tapti nekonkuravimo susitarimų teisinis 
reguliavimas21 ir darbo sutarčių su administracijos vadovais teisinis reguliavimas22.

Pirmuoju atveju galima kelti klausimą, ar susidariusi teisinė situacija, kai 
darbdavio ir darbuotojo nekonkuravimo susitarimų sudarymas, taip pat jų vykdymas 
ir nutraukimas nėra sureguliuotas įstatymu, neprieštarauja inter alia Konstitucijos 
46 straipsnio 4 dalies nuostatai „įstatymas <...> saugo sąžiningos konkurencijos 
laisvę“? Šiuo atveju svarbu yra tai, kad sudarant nekonkuravimo susitarimus 
įžvelgtinas interesų konfliktas: viena vertus, darbdavys suinteresuotas apsisaugoti 
nuo konfidencialios informacijos nutekėjimo ar dažnos personalo kaitos, kita vertus, 
nekonkuravimo susitarimai riboja darbuotojų teises ir laisves, iš kurių pagrindinė 
– Konstitucijos 48 straipsnio 1  dalyje įtvirtinta kiekvieno žmogaus teisė laisvai 
pasirinkti darbą bei verslą23.

Antruoju atveju galima pagrįstai klausti, kodėl teismai, manydami, kad 
Akcinių bendrovių įstatymo 37 straipsnio 4 dalyje nustatytas teisinis reguliavimas, 
pagal kurį su administracijos vadovu turi būti sudaromos darbo sutartys, ar kituose 

21	 LAT, pasisakydamas dėl susitarimo nekonkuruoti darbo teisinių santykių srityje, yra 
konstatavęs, kad nagrinėjamam susitarimui pagal įstatymo analogiją taikytinas Civilinio 
kodekso 2.164 straipsnis, reglamentuojantis konkurencijos draudimą, taip pat šio kodekso 
šeštosios knygos II dalies „Sutarčių teisė“ normos, 1.5. straipsnis (pvz., LAT 2007 m. spalio  
22 d. nutartis c. b. Nr. 3K-3-415/2007, 2012 m. lapkričio 12 d. nutartis c. b. Nr.  3K-3-
476/2012, 2013 m. liepos 5 d. nutartis c. b. Nr. 3K-3-401/2013).

22	 Pagal jurisprudencinį darbo sutarčių su administracijos vadovais teisinį reguliavimą: 
administracijos vadovo ir bendrovės santykiai savo esme yra pripažįstami pavedimo teisiniais 
santykiais, o bendrovės vadovą renkančio bendrovės organo teisė atšaukti jo išrinktą bendrovės 
vadovą yra absoliuti (pirmą kartą tai konstatuota dar LAT 2001 m. spalio 16 d. nutartyje  
c. b. Nr. 3K-7-760/2001); sprendžiant vadovo teisinės atsakomybės klausimą pripažinta, kad 
bendrovės vadovas privalo ex officio veikti išimtinai įmonės interesais pagal rūpestingos 
šeimos galvos (lot. bonus pater familias) standartą (LAT 2005 m. kovo 21 d. nutartis c. b. 
Nr. 3K-3-191/2005); bendrovės vadovą atšaukus iš pareigų jam nemokama dviejų mėnesių 
vidutinio darbo užmokesčio dydžio išeitinė išmoka, o kompetentingas bendrovės organas, 
įgyvendindamas teisę atšaukti jo išrinktą administracijos vadovą, net ir esant vadovo kaltei 
neprivalo laikytis tvarkos, nustatytos drausminei nuobaudai skirti (LAT 2007 m. birželio 22 d. 
nutartis c. b. Nr. 3K-3-260/2007); administracijos vadovui netaikomas Delspinigių nustatymo 
už išmokų, susijusių su darbo santykiais, pavėluotą mokėjimą įstatymas (LAT 2003 m. sausio 
8 d. nutartis c. b. Nr. 3K-3-6/2003), ir pan.

23	 Plačiau žr. ir: Krasauskas, R. Nekonkuravimo susitarimai darbo teisėje. Ar darbuotojas ir 
darbdavys lygiaverčiai konkurentai? Jurisprudencija, 2008, 8(110), p. 41–49.
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darbo įstatymuose eksplicitiškai įtvirtintas imperatyvus teisinis reguliavimas yra 
netinkamas, nebandė suabejoti jo atitiktimi Konstitucijai (kad ir jos 46 straipsnio 
nuostatoms, konstituciniam teisinės valstybės principui ir pan.)?

Pabrėžtina, kad tokiais atvejais teismai priverstinai tampa teisėkūros subjektais 
pirmiausia dėl pačių teisėkūros subjektų neveikimo (nepakankamo veikimo). Kita 
vertus, įstatymų leidėjas turėtų stebėti jurisprudencinę darbo teisę ir aktyviai veikti 
kiekvieną kartą nustatęs, kad de facto kilo poreikis įstatymu sureguliuoti konkrečius 
visuomeninius darbo santykius.

Išvados

1.	 Konstitucijos viršenybės principui įsigalėjus Lietuvos teisės sistemoje 
tiek taikant šiuo metu galiojantį Darbo kodeksą, tiek kuriant naujas teisės 
normas, tiek pildant darbo santykių teisinio reguliavimo spragas būtina 
įvertinti Konstitucijoje įtvirtintą teisinį reguliavimą. Darbo teisių ir pareigų 
turiniui tiesioginę arba netiesioginę įtaką daro tiek Konstitucijos tekste 
expressis verbis įtvirtintos nuostatos, kurių turinys tiesiogiai sietinas su 
darbo teisėmis ir pareigomis (konstitucinės nuostatos, tiesiogiai susijusios 
su darbo teise), tiek Konstitucijos tekste expressis verbis įtvirtintos 
nuostatos, kurių turinys netiesiogiai sietinas su darbo teisėmis ir pareigomis 
(netiesiogiai darbo teisei įtaką darančios konstitucinės nuostatos), tiek 
imperatyvai, darantys įtaką darbo teisių ir pareigų reglamentavimui Darbo 
kodekse.

2.	 Oficialiojoje konstitucinėje doktrinoje yra suformuluoti pagrindiniai 
konstituciniai imperatyvai, susiję su konstitucinių teisių laisvai pasirinkti 
darbą bei verslą, teisės į tinkamas, saugias ir sveikas darbo sąlygas, teisės 
gauti teisingą apmokėjimą už darbą, teisės į socialinę apsaugą nedarbo 
atveju, teisės į kasmetines mokamas atostogas turiniu, taip pat imperatyvai, 
susiję su konstituciniu profesinių sąjungų teisiniu statusu. Įvertinus jų 
įtaką darbo teisių ir pareigų reglamentavimui matyti, kad darbo teisės 
konstitucionalizavimas nėra pakankamas, o Konstitucinis Teismas tik 
fragmentiškai yra atskleidęs konstitucinius imperatyvus, darančius įtaką 
darbo teisių ir pareigų reglamentavimui ordinariniuose įstatymuose, ypač 
Darbo kodekse.
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3.	 Taikant Darbo kodeksą išryškėjo tam tikri jame įtvirtinto teisinio 
reguliavimo konfliktai su Konstitucijoje įtvirtintomis vertybėmis. 
Straipsnyje pateikti tokių konfliktų pavyzdžiai rodo, kad teismai turėtų 
aktyviau naudotis galimybe kreiptis į Konstitucinį Teismą kvestionuojant 
Darbo kodekso nuostatų konstitucingumą, kartu konstitucionalizuojant 
darbo teisę. Kita vertus, įstatymų leidėjas turėtų atidžiau stebėti 
jurisprudencinę darbo teisę ir reaguoti į įstatyminio teisinio reguliavimo 
poreikį.

SOME ASPECTS OF INTERFACE  
BETWEEN THE CONSTITUTION AND LABOUR CODE

RYTIS KRASAUSKAS

Mykolas Romeris University, Lithuania

Summary. The article presents the interface between the Constitution of the Republic 
of Lithuania, the practice of the Constitutional Court and the legal regulation enacted 
in the Labour Code of the Republic of Lithuania. Three groups of the constitutional 
imperatives and their content, which influence regulation, related on labour rights 
and duties, are singled out. The influence of these imperatives on the Labour Code 
is assessed. Analyzing an application of some norms of the Labour Code, the courts 
practice, some providence, related with the process of the constitutionalisation of labour 
law are provided.

It is concluded, that because of the principle of the supremacy of constitution, which 
is established in Lithuanian law system, the regulation enacted in the Constitution has 
to be evaluated in the process of applying valid rules of the Labour Code, creating 
new ones, fulfilling lacunas of the legal regulation of labour relations. Labour rights 
and duties are influenced by provisions, related with labour rights and duties, expressis 
verbis enacted in the text of the Constitution (so called constitutional provisions, 
directly related with the labour law), as well as provisions, indirectly related with labour 
rights and duties, but expressis verbis enacted in the text of the Constitution (so called 
constitutional provisions, indirectly related with the labour law), as well as implicitly 
enacted constitutional imperatives.

In the official constitutional doctrine such main constitutional imperatives as 
related with such constitutional rights as to choose a job or business freely, to have 
proper, safe and healthy conditions at work, to receive fair pay for work and social 
security in the event of unemployment, to rest and leisure as well as to an annual paid 
leave, and constitutional imperatives, related with the constitutional status of trade 
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unions, are stated. But never the less the influence of above mentioned constitutional 
imperatives and the constitutionalisation of the labour law in Lithuania is insufficient, 
and the Constitutional Court only fragmentally disclosed constitutional imperatives, 
which influence the regulation of labour rights and duties in ordinary laws and first of 
all in the Labour Code.

The conflicts between the regulation enacted in the Labour Code and the 
constitutional values are identified while applying provisions of the Labour code in 
practice. Some examples, which are provided in the article shows, that courts should 
make more efforts using their right to apply to the Constitutional Court requesting 
whether the law or other legal act in question is in compliance with the Constitution. 
On the other hand the legislator, the parliament of the Republic of (Seimas) should 
make more efforts reacting to the jurisprudence labour law, which signals the need of 
statutory regulation of labor relations.

Keywords: Labour Code, Constitution, Constitutional Court, principle of the 
supremacy of constitution, constitutionalisation of labour law.
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Įvadas

Socialinė ir ekonominė raida neabejotinai daro didelę įtaką ir teisei. Naujoms 
socialinių ir ekonominių santykių formoms nebetinka tradiciniai teisiniai konstruktai, 
tad teisė turi būti nuolat pritaikoma naujai susiformavusiai socialinei ekonominei 
aplinkai. Verslo subjektai, siekdami būti konkurencingi, taip pat priversti ieškoti 
naujų būdų veiklos efektyvumui didinti. Tai vyksta įvairiai: susitelkiama į konkrečias 
verslo nišas, atsisakoma įvairių papildomų, tiesiogiai konkrečiam verslui nebūdingų 
funkcijų, perleidžiamos įmonės, verslas ar jų dalys. Pastarieji procesai nebūtinai yra 
susiję su verslo efektyvumo didinimu, tačiau gali tapti ir tradicinių civilinių sandorių 
objektu (verslo ar jo dalių pirkimu–pardavimu, nuoma ar kitokiu perleidimu). Šiais 
atvejais procese dalyvauja ne tik įmonės, verslo ar jų dalių perdavėjas ir perėmėjas, 
bet ir ūkio subjekto darbuotojai, kurie dažniausiai būna pasyvūs dalyviai, neturintys 
galimybės daryti tiesioginės įtakos pačiam verslo ar jo dalies perdavimo sandoriui. 
Tokiais atvejais darbo teisės socialinė funkcija įpareigoja nustatyti tam tikrą apsaugą 
darbuotojams, kad jų interesai ir teisėti lūkesčiai nebūtų pažeisti. Darbo santykių 
stabilumo principas, kaip ir iš jo išplaukiantis darbo santykių savaiminio tęstinumo 
principas, yra vienas iš užtikrinančių tokią darbuotojų teisę.

Darbuotojų teisių apsaugos principus nustato Europos Sąjungos Tarybos 
(toliau – Taryba) 2001 m. kovo 12 d. direktyva 2001/23/EB dėl valstybių narių 
įstatymų, skirtų darbuotojų teisių apsaugai įmonių, verslo arba įmonių ar verslo dalių 
perdavimo atveju, suderinimo, kurios nuostatos perkeltos ir į Lietuvos Respublikos 
darbo kodekso 138 straipsnį.

Darbuotojų apsaugos probleminiai klausimai yra ypač aktualūs bendrame 
siekio liberalizuoti darbo santykius kontekste. Be to, įvairūs įmonių reorganizavimo 
procesai, įmonių, jų dalių ir verslo ar jo dalių perdavimai turi didelę reikšmę ne tik 
verslo procesams siekiant veiklos optimizavimo ir išlaidų mažinimo, bet ir darbuotojų 
darbo garantijų apsaugai, darbo vietų išsaugojimui. Problemos aktualumą patvirtina 
ir Europos Teisingumo Teismo jurisprudencijos darbuotojų apsaugos perduodant 
įmonę, verslą ar jų dalis klausimais gausa, dažnai pabrėžiant ir nacionalinių teismų 
svarbą aiškinantis konkrečius darbuotojų apsaugos pažeidimų atvejus. Pastaraisiais 
metais darbuotojų teisių apsaugos problemas įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo 
atvejais sprendė ir Lietuvos Aukščiausiasis Teismas, formuodamas šiuo klausimu 
nacionalinę praktiką, kurioje nurodomas ir savaiminio darbo santykių tęstinumo 
principas, įpareigojantis įmonės, verslo ar jų dalių perėmėją kartu perimti ir 
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perdavėjo įsipareigojimus darbuotojams. Straipsnyje nagrinėjama taip pat ir 
Europos Teisingumo Teismo bei Lietuvos Aukščiausiojo Teismo praktika.

Su įmonių, verslo ar jų dalių perdavimu susijusias problemas įvairiais aspektais 
yra  tyrę Lietuvos darbo teisės mokslininkai G. Dambrauskienė, I. Nekrošius,  
I. Mačernytė-Panomariovienė, D. Petrylaitė, T. Davulis, V. Tiažkijus ir šio straipsnio 
autorius. Paminėtini ir užsienio mokslininkai I. Kiseliovas, R. Blainpainas,  
M. Sargeant’as, D. Lewis, C. Bernard ir kiti. Nagrinėjant pasirinktą temą taikyti 
filosofinis, loginis, dedukcinis, sisteminis ir dokumentų analizės metodai.

1. 	 Darbo santykių stabilumo ir savaiminio tęstinumo principai

Palyginti neseniai Lietuvos teismų praktikoje pradėti vartoti terminai 
„savaiminis darbo santykių perėjimo principas“ ir „savaiminis darbo santykių 
tęstinumo principas“, turintys identišką reikšmę. Lietuvos Aukščiausiasis Teismas šio 
principo turinį atskleidžia bylose dėl darbuotojų garantijų apsaugos įmonės, verslo 
ar jų dalių perdavimo atveju. Lietuvos Respublikos darbo kodekso 138 straipsnis 
nustato, kad įmonės, įstaigos, organizacijos savininko, jų pavaldumo, steigėjo ar 
pavadinimo pasikeitimas, įmonės, įstaigos ar organizacijos sujungimas, padalijimas, 
išdalijimas ar prijungimas prie kitos įmonės, įstaigos ar organizacijos, verslo ar jo 
dalies perdavimas negali būti teisėta priežastis nutraukti darbo santykius. Šios 
normos tikslas – įgyvendinti Tarybos 2001 m. kovo 12 d. direktyvą 2001/23/EB dėl 
valstybių narių įstatymų, skirtų darbuotojų teisių apsaugai įmonių, verslo ar verslo 
dalių perdavimo atveju, suderinimo. Be to, Teismas konstatuoja, kad tuo atveju, kai 
kyla nacionalinės teisės normų, skirtų Europos Sąjungos direktyvai įgyvendinti, 
turinio aiškinimo klausimas, jis turi būti sprendžiamas šias normas aiškinant ir taikant 
pagal direktyvos nuostatas ir atsižvelgiant į šias nuostatas aiškinančius Europos 
Sąjungos Teisingumo Teismo sprendimus1. Taigi darbo santykių tęstinumo principas 
iš esmės nacionalinėje teisėje atsirado iš Europos Teisingumo Teismo (toliau – ir 
ETT) praktikos ir laikytinas sudėtine darbo teisės aktuose įtvirtinto darbo santykių 
stabilumo principo dalimi. Teismų praktikoje šio principo pasireiškimas paaiškintas 
kaip Tarybos direktyvos 2001/23/EB 3 straipsnio 1 dalyje nurodytų teisių ir pareigų 
įgyvendinimo užtikrinimas. Perdavėjo (fizinio ar juridinio asmens, kuris dėl įmonės, 
verslo arba įmonės ar verslo dalies perdavimo kitam darbdaviui praranda darbdavio 

1	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2012 m. sausio 26 d. nutartis civilinėje byloje 
Nr. 3K-3-8/2012; 2012 m. gegužės 16 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-223/2012; 2012 m. 
birželio 15 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-294/2012.
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teises įmonėje, versle arba įmonės ar verslo dalyje) teisės ir pareigos, kylančios 
iš darbo sutarties arba darbo santykių, galiojančių perdavimo dieną, įvykstant 
perdavimui yra perduodami perėmėjui. Pagal Direktyvos 4 straipsnio 1 dalį, įmonės, 
verslo arba įmonės ar verslo dalies perdavimas pats savaime nėra pagrindas, kuriuo 
remdamasis perdavėjas arba perėmėjas gali atleisti darbuotojus; ši nuostata netrukdo 
atleisti iš darbo dėl ekonominių, techninių arba organizacinių priežasčių, susijusių 
su darbo jėgos pasikeitimais. Iš nurodytų Direktyvos nuostatų išplaukia, kad joje 
įtvirtinta darbuotojų garantija įmonės, verslo ar įmonės ar verslo dalies perdavimo 
atveju remiasi savaiminio darbo santykių perėjimo principu, t. y. perdavėjo teisės 
ir pareigos, kylančios iš perdavimo dieną galiojančių darbo santykių, perduodamos 
perėmėjui2. Toliau tikslinga išsiaiškinti, kokiais atvejais šis principas taikomas.

2. 	 Įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo samprata teismų praktikoje

Vienas iš sudėtingiausių klausimų nagrinėjant įmonės, verslo ar jų dalių 
perdavimo specifiką – pati perdavimo sąvoka. Lietuvos nacionalinėje teisėje ši 
sąvoka vartojama teismų praktikoje. Lietuvos Aukščiausiasis Teismas ją aiškina 
gana siaurai, sutapatindamas „perleidimo“ ir „perdavimo“ sąvokas ir teigdamas, kad 
ji reiškia nuosavybės teisės perdavimą kitam asmeniui, taip pat kad tai yra vienas iš 
būdų turto savininkui atlygintinai ar neatlygintinai įgyvendinti disponavimo teisę3. 
Įmonių, verslo ar jų dalių perdavimo atveju Teismas dėl šios sąvokos pasisako 
detaliau, teigdamas, kad Direktyvos 2001/23/EB 1 straipsnio a punkte nurodytas 
jos taikymas teisinio perdavimo arba susijungimo atveju perduodant įmonę, verslą 
arba įmonės ar verslo dalį kitam darbdaviui. Pagal to paties Direktyvos straipsnio 
b punktą, nustatytas perdavimas išlaikant ūkio subjekto tapatybę, t. y. organizuotą 
išteklių grupę, kurios tikslas yra ūkinė veikla, nepriklausomai nuo to, ar ta veikla yra 
pagrindinė, ar pagalbinė. Be to, Teismas nevienareikšmiškai pripažįsta, kad teisinę 
perdavimo sąvoką reikia aiškinti atsižvelgiant į Teisingumo Teismo precedentų teisę, 
t. y. kad aiškinant Direktyvos 2001/23/EB 1 straipsnyje įtvirtintą įmonės, verslo arba 
įmonės ar verslo dalies perdavimo kitam darbdaviui sąvoką turi būti vadovaujamasi 
ETT praktika4. Lietuvos nacionalinėje teismų praktikoje pripažįstama, kad ETT 

2	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2014 m. gegužės 9 d. nutartis civilinėje byloje 
Nr. 3K-3-263/2014.

3	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2003 m. vasario 17 d. nutartis civilinėje byloje 
Nr. 3K-3-113/2003.

4	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2012 m. vasario 20 d. nutartis civilinėje byloje 
Nr. 3K-3-40/2012.
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nėra suformulavęs įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo apibrėžties, tačiau galima 
įvardyti pagrindinius kriterijus, kuriais vadovaujantis konstatuotinas įmonės, 
verslo ar jų dalių perdavimo faktas5: įmonės veiklos pobūdis ir perimtos veiklos 
tapatumo išlaikymas, perduodamo objekto pripažinimas stabiliu vienetu. Be to, 
pripažįstama tiek žodinė, tiek rašytinė perdavimo sandorio forma, t. y. priklausomai 
nuo bylos aplinkybių teisinio perdavimo sąvoka gali apimti rašytinius bei žodinius 
perėmėjo ir perdavėjo susitarimus, arba net ir nebylų susitarimą, atsiradusį šalių 
bendradarbiavimo ketinant įvykdyti įmonės, verslo ar jų dalių perdavimą metu6.

Įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo atveju itin reikšmingi perduodamo 
subjekto organizacinis ir veiklos tęstinumo aspektai. Vertinant, ar juridinį faktą 
galima laikyti įmonės, verslo arba įmonės ar verslo dalies perleidimu, atsižvelgtina į 
tai, ar perduotas subjektas išlaiko organizacinį savarankiškumą, t. y. ar yra išlaikoma 
organizuota išteklių grupė. Išteklių grupė galėtų būti suprantama kaip tarpusavyje 
sąveikaujančių elementų visuma, gebanti iš esmės veikti ir savarankiškai – perimti 
darbuotojai kartu su materialiu ar nematerialiu turtu, perimti klientai ir pan. Tai 
galėtų būti iš esmės atskiras organizacinis darinys, gebantis veikti savarankiškai. 
Be jokios abejonės, kaip minėjome, įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo faktą 
įrodantys kriterijai vertintini kaip sudarantys visetą ir kartu labai priklausomi nuo 
konkrečios situacijos. Tą pripažįsta ir Lietuvos Aukščiausiasis Teismas7. Vadinasi, 
galimi ir tokie atvejai, kai organizacinis perduoto objekto savarankiškumas yra tik 
hipotetinis, pavyzdžiui, perdavus įmonės ar verslo dalį nėra perduodama pakankamai 
darbuotojų, tačiau akivaizdu, kad priėmus naujų darbuotojų ar įmonės ar verslo 
dalies perėmėjams perskirsčius personalą perduotoji dalis galėtų funkcionuoti 
savarankiškai. Tas pats pasakytina ir apie, pavyzdžiui, materialių ar nematerialių 
išteklių visišką ar dalinį perdavimą, kai dalies išteklių nebuvimas galėtų lemti, 
kad perduodamas subjektas negalės veikti savarankiškai, tačiau akivaizdu, kad 
suteikus tam tikrų išteklių organizacinis savarankiškumas atsirastų. Todėl būtų 
galima daryti išvadą, kad organizacinis perduoto subjekto aspektas daugeliu 
atvejų net nėra esminis. Juolab teismų praktikoje pripažįstama, kad darbuotojų 
grupė, kuri nuolat vykdo bendrą veiklą, gali prilygti ūkio subjektui, toks perduotas 
subjektas gali išlaikyti savo tapatybę, kai naujasis darbdavys apsiriboja tolesniu 

5	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2012 m. vasario 20 d. nutartis civilinėje byloje 
Nr. 3K-3-40/2012.

6	 Byla C-458/05 Mohamed Jouini ir kiti prieš Princess Personal Service GmbH (PPS) [2007] 
ETA I-07301.

7	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2012 m. vasario 20 d. nutartis civilinėje byloje 
Nr. 3K-3-40/2012.
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nagrinėjamos veiklos vykdymu, tačiau taip pat perima didžiąją dalį darbuotojų, 
kuriems jo pirmtakas buvo pavedęs kaip tik šią užduotį8. Taigi, kaip minėjome, 
vien aplinkybė, kad perduodamas subjektas dėl tam tikrų funkcinių ryšių nebuvimo 
negali savarankiškai veikti, nėra pakankama konstatuoti, kad esant tokiai situacijai 
įmonės, verslo arba įmonės ar verslo dalies perdavimas nėra galimas. Kitaip tariant, 
siekiant išsaugoti tapatybę Direktyvos 2001/23/EB 1 straipsnio 1 dalies b punkto 
prasme būtina išsaugoti ne tiek organizacinį savarankiškumą, kiek tarp perduodamų 
įvairių elementų egzistuojantį funkcinį ir tikslinį ryšį, kuris perėmėjui sudaro 
galimybę juos naudoti konkrečiai ekonominei veiklai vykdyti net ir tais atvejais, kai 
jie yra integruojami į jau egzistuojančią organizacinę struktūrą9.

Kur kas svarbesnis yra ekonominės veiklos tęstinumo aspektas. Tarybos 
direktyvos 2001/23/EB dėl valstybių narių įstatymų, skirtų darbuotojų teisių 
apsaugai įmonių, verslo arba įmonių ar verslo dalių perdavimo atveju, suderinimo 
1 straipsnio 1 dalies b punktas nustato, kad organizuotos išteklių grupės tikslas 
turi būti ūkinė veikla, nepriklausomai nuo to, ar ji pagrindinė, ar pagalbinė. Tad 
organizacinis savarankiškumas yra siejamas su veiklos tęstinumo sąlyga. Vadinasi, 
perduodamas subjektas ne tik gali po perdavimo būti identifikuojamas kaip gebantis 
būti savarankiškas, bet turi tikslą ir turi gebėti vykdyti tam tikrą ūkinę veiklą. Šiuo 
atveju taip pat labai svarbu, kad ūkinė veikla, kuria ketina verstis perduota įmonė, 
verslas arba įmonės ar verslo dalis, būtų panaši į tą, kuria perduotasis subjektas 
vertėsi iki perdavimo. Taigi labai svarbus prieš ir po perdavimo atliekamos ūkinės 
veiklos panašumas. Kuo veikla panašesnė, tuo daugiau požymių, kad įvyko įmonės, 
verslo arba įmonės ar verslo dalies perdavimas, ir atvirkščiai – kuo labiau veiklos 
pobūdis po perdavimo skiriasi nuo buvusios iki perdavimo, tuo daugiau abejonių, 
ar įvyko perdavimas Direktyvos 2001/23/EB prasme10. Toks atvejis, matyt, labiau 
vertintinas kaip paprastas darbuotojų perkėlimas darbdavių susitarimu, dėl kurio 
darbo sutartys su perduodančiu darbuotojus darbdaviu galėtų būti nutrauktos, 
o su perimančiu – sudarytos naujos, t. y. darbuotojui užtikrinama teisė išsaugoti  
savo darbą, tačiau dėl naujų darbo sutarties sąlygų jis turėtų derėtis iš naujo. Darbo 
santykių stabilumo principas įgyvendinamas siauriau – apsiribojama tik tuo, 

8	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2012 m. vasario 20 d. nutartis civilinėje byloje 
Nr. 3K-3-40/2012.

9	 Byla C-466/07 Dietmar Klarenberg prieš Ferrotron Technologies GmbH [2009] ETA I-00803; 
Generalinio advokato Mengozzi išvados, pateiktos 2008 m. lapkričio 6 d., 44 punktas.

10	 Mačiulaitis, V. Darbo santykių nutraukimas darbdavio iniciatyva nesant darbuotojo kaltės 
lankstumo ir saugumo aspektu. Daktaro disertacija, socialiniai mokslai, teisė (01 S). 2013,  
p. 125–139.
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kad darbuotojas nepraranda darbo, tačiau jo padėtis, palyginti su darbo sutarties 
sąlygomis, jau išsiderėtomis su perduodančiuoju darbdaviu, gali pablogėti; sudarant 
naują darbo sutartį šalys dėl darbo sąlygų turi derėtis iš naujo, taigi gali būti 
susitariama dėl bet kokių, net ir palyginti su ankstesnėmis blogesnių, darbo sutarties 
sąlygų.

Pabrėžtina, kad organizacinio ir ekonominio veiklos tęstinumo aspektai yra 
ypač svarbūs perduodant įmonės ar verslo dalį skaidymo būdu. Teisinio perdavimo 
ar sujungimo (prijungimo) atvejais perdavus visą įmonę ar verslą abejonių dėl 
organizacinio savarankiškumo išsaugojimo ir ekonominės veiklos tęstinumo 
galimybių beveik nekyla. Tokiais atvejais dažniausiai perduodamas visas, nedalomas 
subjektas. Dažnu atveju keičiasi perduodamų subjektų vadovavimo grandys ar 
perskirstomi organizaciniai įgaliojimai, tačiau toks perskirstymas iš principo negali 
padaryti įtakos šio subjekto savarankiškumui ir vien vadovų pasikeitimas čia neturi 
reikšmės11. 

Kitokia padėtis susiklosto įmonės ar verslo dalies perleidimo atveju, kai 
perdavimas apima ne visą subjektą, o jo struktūrinį vienetą ar funkciniais ryšiais 
susijusių elementų dalį. Taigi tiek dalies perdavimo atveju, tiek ir padalijimo (išdalijimo) 
būdu perduodant įmonės ar verslo dalį, organizacinio savarankiškumo išsaugojimo ir 
ekonominės veiklos tęstinumo aspektų įrodinėjimas būna sudėtingesnis. Šiuo atveju, 
kaip minėta, atsiranda daugiau galimų įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo kriterijų 
modifikacijų, ir šių elementų vertinimas tampa labai svarbus.

Skaidymo būdu perleidžiamos įmonės, verslo ar jų dalių veiklos tęstinumas 
gali būti užtikrinamas nevienodai. Jau padarėme išvadą, kad organizacinio 
savarankiškumo aspektas nėra toks svarbus, tiksliau pasakius, – yra labiau 
priklausomas nuo įvairių papildomų veiksnių (kaip antai išteklių, vietos 
organizacinėse struktūrose ir pan.), todėl organizacinį savarankiškumą turėtume 
suprasti ne kaip organizacinį struktūrinį vienetą, gebantį veikti savarankiškai, o kaip 
funkciniais ryšiais susijusius elementus, gebančius funkcionuoti iš dalies ar visiškai 
savarankiškai, visiškai nepaisant to, ar šiam funkcionavimui būtini papildomi 
veiksniai ar  ištekliai (pvz., darbuotojai, medžiagos, klientai), ar ne.

Analizuojant ekonominės veiklos tęstinumo užtikrinimo aspektą reikia 
atkreipti dėmesį į kelis svarbius dalykus. Kaip minėjome, vienas iš Tarybos 
direktyvos 2001/23/EB dėl valstybių narių įstatymų, skirtų darbuotojų teisių 

11	 Byla C-151/09 Federación de Servicios Públicos de la UGT (UGT-FSP) prieš Ayuntamiento 
de La Línea de la Concepción, María del Rosario Vecino Uribe ir Ministerio Fiscal [2010], 
Teismo praktikos rinkinys 2010.
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apsaugai įmonių, verslo arba įmonių ar verslo dalių perdavimo atveju, suderinimo 
1 straipsnio 1 dalies b punkte nurodytos ūkio subjekto tapatybės sąvokos elementų 
yra veiklos tęstinumas. Dabartinės lietuvių kalbos žodyne viena iš žodžio „tęsti“ 
reikšmių nurodyta „vykdyti toliau“12. Tiriant įmonės, verslo arba įmonės ar verslo 
dalies perdavimo atvejį mums svarbu tai, ar perduotasis subjektas geba atlikti ir 
(ar) atlieka savo funkcijas po perdavimo. Jeigu nekreiptume dėmesio į išskirtinę 
ekonominės veiklos tęstinumo kaip ūkio subjekto tapatybės elemento svarbą, 
greičiausiai negalėtume tinkamai identifikuoti įmonės ar verslo dalies perdavimo. 
Tokiu atveju nebūtų jokio skirtumo tarp analizuojamos situacijos ir paprasto turto 
perdavimo sandorio. Europos Teisingumo Teismas nuo pat Spijkers bylos ypatingą 
dėmesį skyrė įmonės, verslo arba įmonės ar verslo dalies perėmėjo gebėjimui 
tęsti ar perimti perdavėjo profesinę ar analogišką veiklą13. Generalinis advokatas  
G. F. Mancinis byloje Berg ir Busschers14 pabrėžė, kad perduodamo ūkio subjekto 
gebėjimas neprarasti tapatybės iš esmės sutampa su jo gebėjimu išlikti veikliam 
ir gyvybingam15. Vadinasi, perduodama įmonės ar verslo dalis iš esmės turėtų 
funkcionuoti ar bent gebėti funkcionuoti taip, kaip funkcionavo iki perdavimo, 
ir vykdoma veikla, tiksliau – jos rezultatas turėtų būti panašus į ankstesnįjį.  
Beje, Europos Teisingumo Teismas šiuo klausimu ne visuomet buvo nuoseklus. 
Pavyzdžiui, Süzen16 byloje Teismas nurodė, kad vienintelė aplinkybė, jog senosios 
ir naujosios sutarties šalies teikiama paslauga yra panaši, nesuteikia galimybių 
daryti išvadą, kad įvyko subjekto perdavimas. Tokia nuostata taip pat patvirtina, kad 
įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo atveju būtina atsižvelgti į visas reikšmingas 
aplinkybes, o Europos Teisingumo Teismo įvardyti kriterijai tėra papildomieji, ir 
nacionaliniai teismai juos turi vertinti atsižvelgdami į bendrą perdavimo procesą.

12	 Keinys, S.; Klimavičius, J., et al. Dabartinės lietuvių kalbos žodynas. Vilnius: Mokslo ir 
enciklopedijų leidybos institutas, 2000, p. 842.

13	 Byla 324/86 Foreningen af Arbejdsledere i Danmark prieš Daddy’s Dance Hall A/S [1988] 
ETA I-00739; byla C-29/91 Dr. Sophie Redmond Stichting prieš Hendrikus Bartol ir kt. 
[1992] ETA I-03189; byla C-209/91 Anne Watson Rask ir Kirsten Christensen prieš Iss 
Kantineservice A/S [1992] ETA I-05755. 

14	 Bylos 144 ir 145/87 Harry Berg ir Johannes Theodorus Maria Busschers prieš Ivo Martin 
Besselsen [1988] ETA I-02559. 

15	 Generalinio advokato Mancinio išvada, pateikta 1988 m. vasario 9 d. byloje Harry Berg ir 
Johannes Theodorus Maria Busschers prieš Ivo Martin Besselsen.

16	 Byla C13/95 Ayse Süzen prieš Zehnacker Gebäudereinigung GmbH Krankenhausservice 
[1997] ETA I-01259.
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3. 	 Savaiminį darbo santykių tęstinumą užtikrinantys įmonės, verslo 
ar jų dalių perdavimo būdai

Daugelio Europos valstybių, tarp jų ir Lietuvos, nacionalinė teisė 
nereglamentuoja įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo būdų. Įprastai jie nusistovi 
pagal kiekvienos valstybės nacionalinę praktiką. Visgi tam tikri požymiai ir 
nacionalinės teismų praktikos analizė leidžia įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo 
būdus klasifikuoti pagal perdavimo prigimtį:

a)	 įmonės, verslo ar jų dalių perdavimas reorganizuojant juridinį asmenį;
b)	 įmonės, verslo ar jų dalių perdavimas teisinių sutarčių pagrindu;
c)	 paslaugų teikimo (funkcinių paslaugų) perdavimas17.
Reorganizavimą nacionalinėje teisėje paprastai reglamentuoja civilinės 

teisės normos. Lietuvos Respublikos civilinio kodekso 2.95 straipsnis pateikia 
reorganizavimo sąvoką – tai juridinio asmens pabaiga be likvidavimo procedūros18. 
Priklausomai nuo reorganizavimo būdo, pasibaigusio juridinio asmens teisės 
ir pareigos pereina kitiems juridiniams asmenims. Juridiniai asmenys gali būti 
reorganizuojami jungimo ar skaidymo būdu. Jungimas gali būti dvejopas – 
prijungimas ar sujungimas. Reorganizuojant įmones prijungimo būdu vienas ar 
keli juridiniai asmenys prijungiami prie kito juridinio asmens, kuriam pereina ir 
visos reorganizuojamų juridinių asmenų teisės ir pareigos. Sujungiant įmones du 
ar daugiau juridinių asmenų suvienijamos į vieną juridinį asmenį, kuris savo ruožtu 
perima visas reorganizuojamų juridinių asmenų teises ir pareigas. Juridinių asmenų 
skaidymo būdai taip pat galimi keli: išdalijimas ir padalijimas. Išdalijimo atveju 
juridinio asmens teisės ir pareigos išdalijamos keliems kitiems jau veikiantiems 
juridiniams asmenims. Reorganizuojant juridinį asmenį padalijimo būdu, vienas 
juridinis asmuo padalijamas į kelis naujus juridinius asmenis, kuriems tam tikromis 
dalimis pereina padalijamojo juridinio asmens teisės ir pareigos. Iš esmės galima 
teigti, kad juridinių asmenų reorganizavimo metu įvyksta įmonės, verslo ar jų dalių 
perdavimas, t. y. vienu metu vyksta kelių procesų sutaptis.

Tarybos direktyvos 2001/23/EB dėl valstybių narių įstatymų, skirtų darbuotojų 
teisių apsaugai įmonių, verslo arba įmonių ar verslo dalių perdavimo atveju, 
suderinimo 4 straipsnis nustato, kad įmonės, verslo arba įmonės ar verslo dalies 
perdavimas pats savaime nėra pagrindas, kuriuo remdamasis perdavėjas arba 
perėmėjas galėtų atleisti darbuotojus iš darbo. Tačiau ši nuostata netrukdo atleisti 

17	 Mačiulaitis, V. Darbo santykių stabilumo principo užtikrinimas perduodant įmonę, verslą ar 
jų dalis. Socialinių mokslų studijos, 2012, 4(2): 559–579.

18	 Lietuvos Respublikos civilinis kodeksas. Valstybės žinios, 2000, Nr. 74-2262.
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darbuotojų dėl ekonominių, techninių arba organizacinių priežasčių, susijusių su 
darbo jėgos pasikeitimais. Ši apsauginė nuostata yra įtvirtinta  Europos valstybių 
nacionaliniuose teisės aktuose, taip pat ir Lietuvos nacionalinėje teisėje – Lietuvos 
Respublikos darbo kodekso 138 straipsnyje, kuriame išvardyti jau minėti 
reorganizavimo būdai, negalintys būti teisėta priežastimi nutraukti darbo santykius. 
Ilgą laiką Lietuvos nacionalinėje teisėje įtvirtinta apsauginė norma iš esmės buvo 
siejama tik su pačiu procesu – reorganizavimu, o Tarybos direktyvos 2001/23/EB 
dėl valstybių narių įstatymų, skirtų darbuotojų teisių apsaugai įmonių, verslo arba 
įmonių ar verslo dalių perdavimo atveju, suderinimo 1 straipsnio 1 dalies a punkte 
įvardytas perdavimas kitam darbdaviui, t. y. paties darbdavio pasikeitimas, šios 
normos taikymui neturėjo reikšmės. Ši teisinio reguliavimo spraga buvo ištaisyta 
tik 2012 m. pabaigoje, Darbo kodekso 138 straipsnį papildžius nuostatomis dėl 
darbuotojų apsaugos įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo atveju. Reorganizavimo 
būdu perduodant įmonę, verslą ar jų dalis keičiasi darbo sutarties šalis – darbdavys. 
Sutikdami su V. Tiažkijaus nuomone manytume, kad darbdavio pasikeitimas 
nereiškia pasibaigus darbo sutartį, nes pagal Darbo kodekso 138 straipsnį 
įmonės, įstaigos, organizacijos savininko, jų pavaldumo, steigėjo ar pavadinimo 
pasikeitimas, įmonės, įstaigos ar organizacijos susijungimas, padalijimas, 
išdalijimas ar prijungimas prie kitos įmonės, įstaigos ar organizacijos, verslo ar jo 
dalies perdavimas negali būti teisėta priežastis nutraukti darbo santykius. Aiškinant 
lingvistiškai tai reiškia, kad darbo santykiai tęsiasi ir darbo sutartis nenutrūksta, ją 
tik reikia pataisyti, o visas anksčiau darbo sutartyse sulygtas teises ir pareigas perima 
naujas darbdavys19.  Be to, Lietuvos teismų praktikoje taip pat teisingai nurodoma, 
kad įmonės reorganizavimo atveju darbuotojų, dirbančių tame padalinyje, kuris iš 
reorganizuojamosios perduodamas naujai įsteigtai įmonei, reorganizavimo metu 
egzistuojantys darbo santykiai nenutrūksta, o iš jų kylančios teisės ir pareigos 
pereina naujam darbdaviui nepriklausomai nuo to, yra ar nėra sudarytas darbdavių 
susitarimas dėl darbuotojų perkėlimo. Naujasis darbdavys neturi teisės atsisakyti 
perimti iš darbo santykių kylančias teises ir pareigas20. Europos Teisingumo 
Teismas Jhonny Briot byloje pabrėžė, kad darbuotojai, kurių darbo sutartis ar darbo 
santykiai buvo nutraukti iki įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo dienos pažeidžiant 
Direktyvos 4 straipsnio 1 dalį, turi būti laikomi toliau dirbančiais įmonėje jos 
perdavimo dieną, ir vienas iš padarinių yra savaiminis darbdavio pareigos jų 
atžvilgiu perėjimas iš perdavėjo perėmėjui. Taigi Teismas pripažįsta savaiminio 

19	 Tiažkijus, V. Darbo teisė: teorija ir praktika. Monografija. Vilnius: Justitia, 2005, p. 397.
20	 LAT Civilinių bylų skyriaus 2012 m. sausio 26 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-8/2012.
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darbo santykių tęstinumo principą21. I. J. Kiseliovas mano, kad Tarybos direktyva 
2001/23/EB dėl valstybių narių įstatymų, skirtų darbuotojų teisių apsaugai įmonių, 
verslo arba įmonių ar verslo dalių perdavimo atveju, suderinimo atsisakoma iki tol 
gyvavusio tradicinio darbo teisės principo, kad negali būti perduodamos teisės ir 
pareigos, kurias nusistatė darbo sutarties šalys22. Padėtį komplikuoja dar ir tai, kad 
įmonės, verslo ar jų dalių perdavimas neabejotinai susijęs su darbuotojų perkėlimo 
sąvoka, o, pavyzdžiui, Lietuvos teisės aktuose darbuotojų perkėlimo procedūros 
nėra reglamentuotos. Įprasta praktika labai įvairi – reorganizavus įmones, įstaigas ar 
organizacijas darbuotojai perkeliami įtvirtinant darbo santykių tęstinumą su nauju 
darbdaviu, darbuotojai perkeliami nutraukiant darbo sutartis su reorganizuojamais 
darbdaviais ir sudarant naujas darbo sutartis su naujais, po reorganizacijos įsteigtais 
darbdaviais, arba nutraukiant darbo sutartis ir sudarant naujas, tačiau garantijų 
tęstinumą įtvirtinant tarp darbdavių sudaromuose susitarimuose23. Mokslininkų 
nuomonė šiuo klausimu nėra vienoda. Antai Ingridos Mačernytės-Panomariovienės 
nuomone, reorganizavimo metu perkeliant darbuotojus darbdavių susitarimu 
darbo sutartys faktiškai turi būti nutrauktos perdavėjo įmonėje ir sudarytos naujos 
perėmėjo įmonėje, o darbuotojai dėl darbo sutarties sąlygų (išskyrus Darbo kodekse 
numatytas garantijas) turi teisę derėtis su nauju darbdaviu. Taip darbo santykių 
tęstinumas išlaikomas, tačiau darbuotojų teisės ir pareigos, numatytos su perdavėju 
sudarytose darbo sutartyse, neišlieka24. Manytume, kad šiuo atveju labai svarbu, koks 
procesas iš tiesų vyksta: darbuotojai perkeliami į kitą įmonę darbdavių susitarimu, ar 
kitam ūkio subjektui perduodama organizacinį savarankiškumą turinti ir tam tikrais 
ištekliais (kaip minėta, išteklių buvimas tėra papildomas požymis) disponuojanti 
darbuotojų grupė. Pirmuoju atveju gali atsitikti taip, kad darbuotojai nutrauks darbo 
sutartis su pirmuoju darbdaviu ir sudarys naujas su naujuoju, iš naujo derėdamiesi 
dėl darbo sutarčių sąlygų, o antruoju galėtų būti konstatuojamas įmonės, verslo ar 
jų dalių perdavimas, kuriam taikomas specialus teisinis reguliavimas. Šiuo atveju 
teisės normos draudžia keisti darbuotojų darbo sutartis, – turi būti užtikrinamas 
savaiminio darbo santykių tęstinumo principo įgyvendinimas.

21	 Byla C-386/09 Jhonny Briot prieš Randstad Interim, Sodexho SA ir Europos Sąjungos Tarybą 
[2010] ETA I-08471. Šis principas pripažįstamas ir Lietuvos teismų praktikoje, žr. LAT 
Civilinių bylų skyriaus 2012 m. vasario 20 d. nutartį civilinėje byloje Nr. 3K-3-40/2012.

22	 Kiselev, I. Sravnitelnoe i mezhdunarodnoe trudovoe pravo [Comparative and International 
Labour Law]. Moskva, 1999, p. 550−552.

23	 Mačiulaitis, V. Supra note 17.
24	 Mačernytė-Panomariovienė, I. Darbuotojų teisių apsauga perduodant įmonę, verslą ar jų 

dalis. Jurisprudencija, 2006, 4(82): 54−60.
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Perduodant įmonę, verslą ar jų dalis reorganizavimo būdu dažniausiai kyla 
įvairių organizacinių padarinių, susijusių su darbuotojų skaičiaus keitimu, jų 
funkcijų koregavimu. Dėl to, vykstant tokiam perdavimui, būtina preciziškai 
laikytis materialiųjų teisės normų ir  procedūrų. Juolab kad tiek Tarybos direktyvos 
2001/23/EB dėl valstybių narių įstatymų, skirtų darbuotojų teisių apsaugai įmonių, 
verslo arba įmonių ar verslo dalių perdavimo atveju, suderinimo 4 straipsnis, tiek ir 
valstybių nacionalinė teisė nedraudžia darbuotojų atleisti dėl ekonominių, techninių 
ar organizacinių priežasčių, susijusių su darbo jėgos pasikeitimais. Taigi darytina 
išvada, kad perduodant įmonę, verslą ar jų dalis reorganizuojant juridinį asmenį 
implikuojami su perdavimu susiję procesai – darbo vietų mažinimas, darbo funkcijų 
ar kitų darbo sutarties sąlygų keitimas, kurie, savo ruožtu, turi esminę reikšmę 
darbuotojams, – jie netenka darbo dėl ekonominių, techninių ar organizacinių 
priežasčių arba dėl to, kad nesutinka su darbo sutarties sąlygų pakeitimais. Todėl 
darbo santykių stabilumo principas tampa formalus ir egzistuoja tik tol, kol vyksta 
perdavimo procedūros, tačiau jis nėra įgyvendinamas kaip perdavimo padariniai 
atsiradusiems procesams, – darbo vietų mažinimui dėl ekonominių ar technologinių 
priežasčių, struktūrinių pertvarkymų ar kitų svarbių priežasčių25. Lietuvos teismų 
praktikoje taip pat pabrėžiama, kad darbuotojų apsaugos mechanizmas veikia tik 
įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo atveju ir šios nuostatos netrukdo darbdaviui 
atleisti darbuotojų dėl svarbių ekonominių, technologinių arba organizacinių 
priežasčių, susijusių su darbo jėgos pasikeitimais. Taigi garantijos darbuotojams 
pagrįstos savaiminio darbo santykių perėjimo principu, o perdavėjo teisės ir 
pareigos pereina perėmėjui nepriklausomai nuo šalių valios. Pasibaigus perdavimo 
procedūroms įmonės, verslo ar jų dalių perėmėjas, atsižvelgdamas į svarbias 
priežastis, turi teisę priimti sprendimus dėl galimo darbuotojų skaičiaus mažinimo26.

Juridinio asmens reorganizacijos atveju įmonės, verslo ar jų dalių perdavimas 
dažniausiai susijęs ir su organizaciniais reorganizacijos sukeltais pokyčiais, kurie 
neabejotinai daro įtaką ir darbuotojams. Tačiau šiuo būdu perduodant įmonę, verslą ar jų 
dalis abejonių kelia ETT praktikoje itin dažnai minimas organizacinio savarankiškumo 
kriterijus, tiesa, ne tiek pats kriterijus, kiek jo reikšmingumo norint konstatuoti patį 
perdavimo faktą pabrėžimas. Lietuvos teismų praktikoje įmonės, verslo ar jų dalių 
tapatybės išsaugojimas taip pat minimas kaip vienas iš esminių kriterijų27.

25	 Mačiulaitis, V. Supra note 10.
26	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2012 m. sausio 26 d. nutartis civilinėje byloje 

Nr. 3K-3-8/2012.
27	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2012 m. birželio 15 d. nutartis civilinėje byloje 

Nr. 3K-3-294/2012.
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Kiek kitaip vyktų įmonės, verslo ar jų dalių perdavimas teisinių sutarčių pagrindu. 
Beje, kaip minėjome, įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo faktui konstatuoti sutarties 
forma nėra itin reikšminga ir teismų praktikoje pripažįstama, kad atsižvelgiant į bylos 
aplinkybes perdavimo faktui konstatuoti tinkamas galėtų būti tiek raštiškas, tiek ir 
žodinis susitarimas ar net konkliudentiniai veiksmai (nebylus susitarimas), liudijantys 
tokį faktą. Etaloniniu tokio perdavimo būdo pavyzdžiu galėtume laikyti pirkimo–
pardavimo sutartį28, pagal kurią pardavėjas parduoda įmonę, verslą ar jų dalis. Šiuo 
atveju organizacinio savarankiškumo kriterijus yra ryškiau pastebimas, nes pats tokios 
sutarties objektas jau yra iš dalies baigtinis ir apibūdinamas konkrečiais organizacinę 
struktūrą apibrėžiančiais požymiais. Dėl to galėtume teigti, kad praktikoje teisinių 
sutarčių pagrindu perduodamos įmonės, verslo ar jų dalių darbuotojai yra labiau 
apsaugoti nuo darbo netekimo. Beje, tai  lemia net ne teisinis reguliavimas, o pati 
situacija – kaip tik organizacinis savarankiškumas, sutarties pagrindu perduodamo 
objekto apibrėžtumas dažnai lemia, kad nereikalingi esminiai organizaciniai pokyčiai. 
Žinoma, darbo sąlygos gali būti keičiamos, dėl to greičiausiai keisis ir darbo sutarčių 
sąlygos. „Darbo sąlygų“ ir „darbo sutarties sąlygų“ sąvokos negali būti tapatinamos, 
nors jos ir yra labai tarpusavyje susijusios29. Darbo sąlygos gali keistis ir keičiasi dėl 
darbo santykių dinamikos. Įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo atveju, nepriklausomai 
nuo perdavimo būdo, darbuotojų darbo sąlygų pasikeitimų įvyksta dažnai. Perduodant 
visą įmonę ar verslą darbo sąlygos keičiasi rečiau, o perduodant įmonės ar verslo dalį 
– dažniau. Tai logiška, nes perduodant visą organizacinę struktūrą su priklausiniais 
(turtu, darbuotojais, klientais ir kt.) organizacinė struktūra jau veikia autonomiškai 
– yra nusistovėję organizaciniai ryšiai, papročiai, darbo organizavimas. Taigi jeigu 
veikla yra efektyvi, nereikalaujanti ypatingų pokyčių, greičiausiai organizaciniai 
pertvarkymai nėra būtini ir jie nevyksta. Įmonės ar verslo dalių perdavimo atveju, 
nepriklausimai nuo organizacinio savarankiškumo lygio, juolab kad perduodamo 
subjekto savarankiškumas gali būti ir hipotetinis, įmonės ar verslo dalis paprastai 
inkorporuojama į jau veikiančią organizacinę struktūrą, turinčią savų specifinių 
bruožų, tad siekiant užtikrinti jos veiksmingumą organizaciniai aspektai turi būti 
suderinti, vadinasi – organizaciniai pokyčiai būtini. Ar jie apims tik darbo sąlygų 
pakeitimą, ar teks keisti ir darbo sutartis, priklauso nuo konkrečios situacijos ir 
pokyčių esmingumo. 

Pirkimas–pardavimas toli gražu nėra vienintelis būdas perduoti įmonę, verslą 
ar jų dalis teisinių sutarčių pagrindu. Nemaža dalis Europos Teisingumo Teismo 

28	 Byla C-466/07 Dietmar Klarenberg prieš Ferrotron Technologies GmbH [2009] ETA I-00803.
29	 Tiažkijus, V. Supra note 19.
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praktikos atsirado dėl ginčų, kilusių iš įmonės, verslo ar jų dalių nuomos teisinių 
santykių30. Analizuojant įmonės, verslo ar jų dalių nuomos, kaip perdavimo pagrindo, 
atvejus būtina įvertinti tai, kad nuoma sietina su laikinumu. Lietuvos Respublikos 
civilinio kodekso 6.477 straipsnio 1 dalyje nustatyta, kad nuomos sutartyje viena šalis 
(nuomotojas) įsipareigoja duoti nuomininkui daiktą laikinai valdyti ar juo naudotis 
už užmokestį, o kita šalis (nuomininkas) –mokėti nuomos mokestį31. Taigi vienas iš 
esminių tokių teisinių santykių bruožų yra jo laikinumas. Vertinant tokius teisinius 
santykius darbo teisės principų, ypač darbo santykių stabilumo principo, užtikrinimo 
požiūriu galima teigti, kad šis principas dėl tokių sandorių įgyvendinamas gana 
komplikuotai, o kartais visai neužtikrinamas. Todėl perduodant įmonę, verslą ar jų 
dalis pagal nuomos sutartis yra ypač reikšmingas darbuotojų garantijų klausimas. 
Pirmiausia dėl jau minėtų organizacinių pertvarkymų. Jeigu įmonė, verslas ar jų dalys 
yra nuomojamos, t. y. perduodamos kitam subjektui laikinai kartu su darbuotojais 
bei kitais materialiais bei nematerialiais ištekliais ir kyla būtinybė perduodamos 
įmonės ar verslo dalį priderinti prie jau veikiančios organizacinės struktūros, dėl 
ko gali atsirasti ekonominių, technologinių ar organizacinių priežasčių, darbuotojų 
garantijų užtikrinimo, ypač darbo vietų išsaugojimo problema tampa ypač opi. Dėl 
tokio perdavimo nuomos sutarties pagrindu, atsiradus reikalui keisti darbuotojų 
darbo, galbūt ir darbo sutarčių sąlygas, darbuotojai tampa pažeidžiami – dėl 
laikino sandorio ir darbo sutarčių sąlygų pasikeitimo ar, pavyzdžiui, struktūrinių 
pertvarkymų jie gali netekti darbo. Šis aspektas ypač svarbus, reikalinga ne tik gili 
teisinė jo analizė, bet galbūt ir nacionalinės šios srities teisės normų tobulinimas.

Įmonė, verslas ar jų dalys gali būti perleidžiamos ir kitų civilinių sutarčių 
pagrindu, pavyzdžiui, panaudos ar dovanojimo sutartimi. Perdavimo problematika 
tiek perduodant įmonę, verslą ar jų dalis reorganizavimo būdu, tiek ir teisinių 
sandorių būdu susijusi su garantijų darbuotojams išsaugojimu. Nors Tarybos 
direktyva 2001/23/EB dėl valstybių narių įstatymų, skirtų darbuotojų teisių apsaugai 
įmonių, verslo arba įmonių ar verslo dalių perdavimo atveju, suderinimo bei daugelio 
valstybių nacionalinė praktika numato, kad pats perdavimas negali būti pagrindas 
nutraukti darbo santykius, tačiau kaip tokio perdavimo padarinys atsirandančios 
ekonominės, techninės ar organizacinės priežastys kaip tik ir yra darbo sutarčių 

30	 Byla 287/86 Landsorganisationen i Danmark for Tjenerforbundet i Danmark prieš Ny Mølle 
Kro [1987] ETA I-05465; byla 324/86 Foreningen af Arbejdsledere i Danmark prieš Daddy’s 
Dance Hall A/S [1988] ETA I-00739; byla 101/87 P. Bork International A/S, en règlement 
judiciaire prieš Foreningen af Arbejdsledere I Danmark, en qualité de mandataire de Birger 
E. Petersen, ir Jens E. Olsen ir kiti prieš Junckers Industrier A/S [1988] ETA I- 03057.  

31	 Lietuvos Respublikos civilinis kodeksas. Valstybės žinios, 2000, Nr. 74-2262.
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nutraukimo pagrindas. Taigi jeigu pats įmonės, verslo ar jų dalių perdavimas yra 
laikinas, įvykęs riboto laiko sutarties pagrindu, ir po perdavimo atsiranda tam tikrų 
svarbių priežasčių, pripažįstamų teisėtomis nutraukti darbo santykius, kyla pagrįstų 
abejonių, ar tokiais atvejais bus tinkamai užtikrinta darbuotojų teisių apsauga? Tokiu 
atveju galima rizika, kad dėl laikinų verslo sprendimų kils darbo santykių saugumo 
lygmens užtikrinimo problemų ir darbuotojai dėl tokių iš esmės laikinų sprendimų 
neteks darbo.32 Siekiant užtikrinti, kad įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo atveju 
būtų pasiekti Direktyvos 2001/23/EB tikslai ir tinkama darbuotojų teisių apsauga, 
ypač atkreipiant dėmesį į jau aptartus laikinumo faktorius, dėl kurių darbuotojai gali 
netekti darbo, tobulintinas teisinis reglamentavimas.

Daiva Petrylaitė nagrinėdama Europos Sąjungos teisės aktų įgyvendinimo 
Lietuvos darbo teisėje problematiką šį įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo būdą 
įvardija kaip paslaugų pirkimo sutartį33. Autoriaus nuomone, tokia pozicija turėtų 
būti tikslinama. Be abejonės, Europos Teisingumo Teismo jurisprudencijoje34 
minimos paslaugų pirkimo sutartys, tačiau manytina, kad yra reikšminga ne 
pati tokio pobūdžio sutartis kaip įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo teisinis 
pagrindas, o pats funkcinių paslaugų perleidimas kitam subjektui. Tai yra tokia 
padėtis, kai keičiasi paslaugų teikėjas; pavyzdžiui, teikiantis vienokio ar kitokio 
pobūdžio paslaugas subjektas nusprendžia savo verslą perleisti kitam subjektui 
ar subjektams. Paprastai naujam paslaugos teikėjui perduodamas ir personalas 
bei materialieji ir nematerialieji ištekliai. Kitaip tariant, įmonės, verslo ar jų dalių 
perėmėjui perduodamas organizacinį savarankiškumą turintis subjektas. Šiuo atveju 
pasakytina, kad paslaugų teikimo perdavimas nėra visiškai vientisas įmonės, verslo 
ar jų dalių perdavimo būdas. Paprastai greta vyksta ir kiti procesai – įmonės, verslo 
ar jų dalių perdavimas pagal civilines sutartis (pirkimas–pardavimas, nuoma ir 
kt.). Toks funkcinių paslaugų teikimo perleidimas ETT pripažįstamas kaip verslo 
dalies perdavimas. Tokia praktika suprantama, nes paprastai paslaugų teikėjai 
keičiami dėl ekonominių paskatų – siekiant mažinti sąnaudas. Atsiradus galimybei 
gauti tam tikras paslaugas pigiau, jos perkamos iš mažesnes kainas siūlančių 
tiekėjų. Svarbiausiu kriterijumi Europos Teisingumo Teismas čia įvardija mūsų jau 

32	 Mačiulaitis, V. Supra note 17.
33	 Petrylaitė, D.; Davulis, T.; Petrylaitė, V. Europos Sąjungos teisės aktų įgyvendinimas 

Lietuvos darbo teisėje. Vilnius: Registrų centras, 2008, p. 269.
34	 Byla C-209/91 Anne Watson Rask ir Kirsten Christensen prieš Iss Kantineservice A/S [1992] 

ETA I-05755; byla C-392/92 Christel Schmidt prieš Spar- und Leihkasse der früheren Ämter 
Bordesholm, Kiel und Cronshagen [1994] ETA I-01311 ir kt. 
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analizuoto stabilaus ekonominio vieneto perdavimą, t. y. tikruoju įmonės, verslo ar 
jų dalių perdavimu negalima laikyti trumpalaikių paslaugų teikėjų pasikeitimo ar 
vienkartinių darbų atlikimo. 

Įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo atvejų padaugėjo nacionalinėse rinkose 
atsiradus tarpvalstybiniam elementui bei kuriantis tam tikroms ekonominėms 
veikloms (pavyzdžiui, paslaugų teikimo sektoriuje). Reikia pripažinti, kad „kietas“ 
teisinis reguliavimas šiems procesams neleistų normaliai vykti, todėl tam tikras 
sąlyginis dereguliavimas, kitaip tariant, didesnė civilinės teisė įtaka sudaro prielaidas 
lankstesniam šių procesų reglamentavimui. Darbo teisės pagrindinis uždavinys šiuo 
atveju – rasti atsvarą visiškam lankstumui taikant tam tikras apsaugos normas.

Išvados

1.	 Lietuvos Respublikos darbo kodekso 2 straipsnyje įtvirtinti darbo teisinių 
santykių reguliavimo principai. Savaiminio darbo santykių tęstinumo 
principas Lietuvos nacionalinėje teisėje atsirado iš Europos Teisingumo 
Teismo praktikos, vėliau jį gana detaliai spręsdamas darbuotojų teisių 
apsaugos perduodant įmonę, verslą ar jų dalis klausimus aiškino ir Lietuvos 
Aukščiausiasis Teismas. Šis išvestinis principas laikytinas kito Darbo kodekse 
įtvirtinto teisės principo – darbo santykių stabilumo – sudėtine dalimi.

2.	 Europos Teisingumo Teismas ir Lietuvos Aukščiausiasis Teismas savo 
praktikoje dėl įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo atvejų, kai taikytinas 
savaiminio darbo santykių tęstinumo principas, pabrėžia perduodamo 
subjekto organizacinio savarankiškumo ir veiklos tęstinumo svarbą. Tačiau 
atkreiptinas dėmesys, kad daugeliu atveju organizacinis perduodamo 
objekto savarankiškumas nėra pats svarbiausias konstatuojant perdavimo 
faktą. Kita vertus, nenustačius veiklos tęstinumo po perdavimo galima 
būtų konstatuoti, kad įmonės, verslo ar jų dalių perdavimas Direktyvos 
2001/23/EB ir Darbo kodekso 138 straipsnio prasme neįvyko. 

3.	 Teisiniam įmonės, verslo ar jų dalių perdavimui konstatuoti nėra svarbi 
sandorio forma: tai gali būti tiek rašytinis, tiek žodinis susitarimas, tiek ir 
„nebylus susitarimas“, t. y. sandorio šalių valios išraiška dėl įmonės, verslo 
ar jų dalių perdavimo–perėmimo, neturinti jokios objektyvios formos. 
Teismų praktikoje savaiminio darbo santykių tęstinumo principo taikymas 
siekiant užtikrinti darbo santykių tęstinumą yra preziumuojamas, t. y. 
siekiama ne įrodinėti įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo fakto buvimą, 
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o atvirkščiai – įrodinėjamas tokio fakto nebuvimas, paneigiant įmonės, 
verslo ar jų dalių perdavimą liudijančių kriterijų egzistavimą.

4.	 Europos Teisingumo Teismas nustatydamas įmonės, verslo ar jų dalių 
perdavimo kriterijus pabrėžė, kad visos šios aplinkybės yra tik atskiri 
būtino visapusiško vertinimo aspektai ir negali būti vertinamos atskirai,  
t. y. nustatant, ar perdavimo faktas įvyko, kriterijai vertintini kompleksiškai. 
Tokia Teismo pozicija reiškia, kad šie kriterijai tėra pagalbiniai ir 
nacionaliniai teismai kiekvienu konkrečiu atveju privalo sisteminiu 
požiūriu vertinti įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo kriterijų visetą, 
kad būtų galima konstatuoti perdavimo faktą ir taikyti savaiminį darbo 
santykių tęstinumo principą.

5.	 Atsižvelgiant į įmonės, verslo ar jų dalių perdavimo atveju perėmėjui 
kylančių pareigų darbuotojų atžvilgiu problemiškumą, siūlytina įstatymų 
leidėjui detaliau reglamentuoti įmonės, verslo ar jų dalių perėmėjo kaip naujo 
darbdavio teisių ir pareigų perėmimo momentą. Be to, reikalingas teisinis 
solidarios įmonės, verslo ar jų dalių perdavėjo ir perėmėjo atsakomybės dėl 
darbdavio teisių ir pareigų vykdymo perdavimo metu reglamentavimas.

PRINCIPLE OF CONTINUATION OF THE EMPLOYMENT IN THE 
EVENT OF A TRANSFER OF THE UNDERTAKING OR BUSINESS 
OR PARTS THEREOF

Vilius Mačiulaitis

Mykolas Romeris University, Lithuania

Summary. It is evident that the social and economical progress has a great influence 
on development of law. Conventional constructs of law are no longer suitable for newly 
arising forms of social and economical relations. However, law must be adapted to the 
new-formed social-economical environment. In order to be competitive, undertakings 
are forced to look for new possibilities to increase their business efficiency. It is being 
implemented in various ways: focusing on particular niche businesses, abandoning various 
optional functions which are not directly related to particular business and implementing 
the transfer of undertakings, businesses or parts of undertakings or businesses. The latter 
processes are not necessarily related to the increase of business efficiency but they may 
become the subject of conventional civil agreements (trade, lease of other transfer of 
business or its parts). In such cases not only a transferor and transferee of an undertaking, 
business or parts of undertaking or business participate in the process; employees of such 
undertaking are also involved therein. However, for the most part employees are passive 
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participants having no possibility to make direct influence on transfer agreement itself. In 
such cases the social function of labour law requires to determine a certain protection of 
employees in order not to violate their interests and legitimate expectations. Principle of 
stability of labour relations is exactly one of those which ensure such right of employees. 
The same applies to the derivative principle of continuity of labour relations.

Principles of protection of employees’ rights are determined in the Council 
Directive 2001/23/EC of 12 March 2001 on the approximation of the laws of the Member 
States relating to the safeguarding of employees’ rights in the event of transfers of 
undertakings, businesses or parts of undertakings or businesses, the provisions of which 
are also transferred into Article 138 of the Labour Code of the Republic of Lithuania.

The issues of employees’ protection are of great relevance in the context of common 
aim to liberalize labour relations. Moreover, various processes of business reorganisation, 
transfers of undertakings, businesses or parts of undertakings or businesses have significant 
impact not only on business processes intended for reduction of costs and business 
optimization but also on protection of job guarantees of employees and job retention. 

A considerable amount of jurisprudence of the European Court of Justice on 
employees’ protection in the event of transfers of undertakings, businesses or parts of 
undertakings or businesses proves the relevance of this issue. The Court emphasizes 
the importance of national courts when dealing with particular cases of violations of 
safeguarding of employees’ rights. In these latter years the Supreme Court of Lithuania 
was forming the national case law on this issue notifying the principle of continuity of 
labour relations which means the duty of transferee of undertaking, business or parts 
of undertaking or business also to take over the obligations of transferor in respect of 
employees. The problems of chosen subject will be analysed on the grounds of the case 
law of the European Court of Justice and the Supreme Court of Lithuania. 

Keywords: transfer of undertaking, principle of continuation of employment, 
termination of employment, employers duty to take over employees.
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Įvadas

Terminuotos darbo sutarties esminis bruožas, skiriantis ją nuo neterminuotų 
darbo sutarčių – termino nustatymas, t. y. sutartyje nurodoma, iki kada sutarties šalys 
bus susietos darbo santykiais. Kitos sąlygos, dėl kurių šalys susitaria, turėtų būti 
analogiškos neterminuotoms darbo sutartims ir taikomos vienodai, neatsižvelgiant į 
tai, pagal kokią darbo sutartį asmenys dirba. Tačiau praktika kiek kitokia, – asmenų, 
dirbančių pagal terminuotąsias darbo sutartis, teisinė padėtis yra blogesnė, jie 
jaučiasi diskriminuojami. 

Neterminuotos darbo sutartys yra ir bus pagrindinė darbdavių ir darbuotojų 
darbo santykių forma1. Terminuotos darbo sutartys, palyginti su neterminuotomis, 
yra išimtinio pobūdžio2. Tarptautinio ekonominių, socialinių ir kultūrinių teisių 
pakto 6 straipsnis, Europos socialinės chartijos (pataisytos) 1 straipsnis „Teisė į 
darbą“, Europos Sąjungos direktyva Nr. 1999/70/EB dėl Europos profesinių sąjungų 
konfederacijos (ETUC), Europos pramonės ir darbdavių konfederacijų sąjungos 
(UNICE) ir Europos įmonių, kuriose dalyvauja valstybė, centro (CEEP) bendrojo 
susitarimo dėl darbo pagal terminuotas sutartis (toliau – Bendrasis susitarimas) 
ir kiti tarptautiniai bei regioniniai dokumentai numato tam tikrus minimalius 
reikalavimus, nediskriminavimo principus ir bendrąsias nuostatas, kurios draudžia 
piktnaudžiauti paeiliui sudarinėjant terminuotąsias darbo sutartis arba įteisinant 
terminuotus darbo santykius. Terminuotos darbo sutartys turėtų būti sudaromos 
tik išimtiniais atvejais ir grindžiamos objektyviomis priežastimis, užkertant kelią 
piktnaudžiavimui ir padedant geriau užtikrinti moterų ir vyrų lygias galimybes. 
Daugelis autorių nurodo, kad būtina riboti paeiliui sudarinėjamų terminuotų darbo 
sutarčių skaičių3. Vadinamuoju pokriziniu laikotarpiu siekiant diegti lanksčias 
užimtumo formas, ypač – spręsti jaunimo nedarbo problemą, vis dažniau pasigirsta 
siūlymų minėtas problemas spręsti taikant terminuotas darbo sutartis, tačiau 
valstybių praktika šiuo klausimu yra skirtinga. Pavyzdžiui, Ispanijoje, kur dirbančių 

1	 Europos Parlamento ir Tarybos direktyva Nr. 1999/70/EB dėl Europos profesinių sąjungų 
konfederacijos (ETUC), Europos pramonės ir darbdavių konfederacijų sąjungos (UNICE) ir 
Europos įmonių, kuriose dalyvauja valstybė, centro (CEEP) bendrojo susitarimo dėl darbo 
pagal terminuotas sutartis. OL L 175, 1999 07 10, p. 43.

2	 Byla C-109/09 Deutsche Lufthansa AG prieš Gertraud Kumpa.
3	 Wilthagen, T. Mapping out flexicurity pathways in the European Union. Tilburg University, 

Flexicurity Research Programme the Netherlands, 2008, p. 16, 19 [interaktyvus]. [žiūrėta 
2014-06-10]. <www.tilburguniversity.nl/flexicurity>.

www.tilburguniversity.nl/flexicurity
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pagal terminuotas darbo sutartis darbuotojų 2011 m. buvo apie 25 proc.4, vengiant 
šių sutarčių keliamų problemų teisiniu reguliavimu skatinama (nors kol kas ne itin 
sėkmingai) steigti daugiau nuolatinių darbo vietų5.

Lietuvoje 2003 m. sausio 1 d. įsigaliojus Lietuvos Respublikos darbo kodeksui 
(toliau – DK), terminuotoms darbo sutartims taikomas teisinis reguliavimas šiek 
tiek pasikeitė. Statistiniais duomenimis, 2004 m. dirbančių pagal terminuotas 
darbo sutartis darbuotojų buvo 6,6 proc., šis skaičius kasmet mažėjo iki 2,3 proc. 
2009 m., vėliau augo, o 2013 m. buvo tik 2,7 proc.6 Palyginti su kitomis 27-iomis 
Europos Sąjungos valstybėmis (vidurkis – 14 proc.7) tai yra labai maži skaičiai. 
Kyla klausimas, – kodėl? „Eurostat“ duomenis apibendrinę tyrėjai nurodo: „Tai 
galbūt bent iš dalies priklauso nuo nacionalinės praktikos, darbo jėgos pasiūlos 
ir paklausos, darbdavio prognozės dėl galimo augimo ar mažėjimo bei dėl to, ar 
darbdaviams paprasta įdarbinti ar atleisti darbuotoją.“8 Straipsnio tyrimo tikslas – 
išanalizuoti terminuotųjų darbo sutarčių reguliavimo ypatumus ir taikymo problemas 
Lietuvoje ir identifikuoti teisinio reguliavimo trūkumus, todėl bus bandoma ieškoti 
atsakymų į klausimus: kokia terminuotųjų darbo sutarčių paskirtis, kam naudinga 
sudaryti tokias sutartis, kokių kyla padarinių (garantijų) dėl jų neteisėto sudarymo 
ar pratęsimo, kokie šios srities teisinio reguliavimo Lietuvos Respublikos darbo 
kodekse trūkumai? 

Terminuotas darbo sutartis Lietuvos teisinio reglamentavimo kontekste 
nagrinėjo nemažai autorių: V. Tiažkijus, I. Nekrošius, T. Davulis, V. Mačiulaitis,  
T. Bagdanskis, R. Macijauskienė, H. Davidavičius, B. Bubilaitytė ir kt. Daugiausia 
jie aptarė ir komentavo DK normas, susijusias su terminuotųjų darbo sutarčių 
sudarymo ypatumais, arba vertino tik tam tikrus kriterijus, pvz., V. Mačiulaitis 
terminuotas darbo sutartis vertino atsižvelgdamas į lankstumo ir saugumo kriterijus. 
Atliekant tyrimą taikomi mokslinio pažinimo metodai: dokumentų analizės, 
sisteminės analizės, teleologinis, analitinis kritinis, loginis ir kt.
4	 Užimtumo statistika. Europos Komisijos „Eurostat“ duomenys [interaktyvus]. [žiūrėta 

2014-06-10]. <http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Employment_
statistics/lt>.

5	 Chung, H.; Bekker, S.; Houwing, H. Young people and the post-recession labour market in 
the context of Europe 2020. Transfer: European Review of Labour and Research. 2012, 18: 
310–311 [interaktyvus]. [žiūrėta 2014-06-10]. <http://trs.sagepub.com/content/18/3/301>.

6	 Temporary employees as percentage of the total number of employees, by sex and age (%). 
„Eurostat“ duomenys [interaktyvus]. [žiūrėta 2014-06-10]. <http://appsso.eurostat.ec.europa.
eu/nui/show.do?dataset=lfsa_etpga&lang=en>.

7	 Supra note 4.
8	 Ibid.

http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Employment_statistics/lt
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Employment_statistics/lt
http://trs.sagepub.com/content/18/3/301
http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=lfsa_etpga&lang=en
http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=lfsa_etpga&lang=en
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1.	 Terminuotųjų darbo sutarčių reikšmė ir paskirtis

Apžvelgiant Lietuvos teisinį reguliavimą, ypač laikotarpį nuo DK įsigaliojimo 
iki šių dienų, matyti, kad teismų praktikoje formuojama pozicija terminuotas darbo 
sutartis vertinti kaip bloginančias darbuotojo padėtį pateikiant tokius motyvus: 
„Viešąjį interesą labiau atitinka darbuotojo ir darbdavio interesų pusiausvyrą 
užtikrinančios neterminuotos darbo sutartys, todėl terminuotų darbo sutarčių 
sudarymui įstatymas nustato tam tikrus imperatyvius reikalavimus <...>“; „Sudaryti 
terminuotą darbo sutartį paprastai yra naudingiau darbdaviui, darbuotojo teisės 
ir interesai, esant terminuotai darbo sutarčiai, tampa labiau pažeidžiami <...>“9; 
„terminuotos darbo sutarties sudarymas, palyginus su neterminuota darbo sutartimi, 
tam tikra prasme sumažina darbuotojo subjektinių teisių apimtį (pavyzdžiui, 
suėjus darbo sutarties terminui, darbdavys turi teisę nutraukti darbo sutartį ir 
atleisti darbuotoją, neįspėjęs apie atleidimą iš darbo ir nemokėdamas jam išeitinės 
išmokos (DK 126 straipsnio 1 dalis)). Kita vertus, terminuota darbo sutartis tam 
tikrais atvejais apriboja ir darbdavio teises (pavyzdžiui, nutraukti terminuotą darbo 
sutartį iki jos termino pabaigos darbdavys gali tik ypatingais atvejais (DK 129 
straipsnio 5 dalis)“10. Todėl „terminuotų darbo sutarčių sudarymo apribojimas yra 
grįstas darbuotojų teisių apsauga nuo darbdavio piktnaudžiavimo savo teisėmis“11. 
T. Bagdanskis ir R. Macijauskienė, nagrinėję teismų praktiką, pastebėjo, kad 
darbdaviai kartais būna „priversti“ sudaryti su darbuotojais terminuotas darbo 
sutartis, taip piktnaudžiaudami ir pažeidinėdami darbuotojų teises12, nes iki  
2002 m. galiojęs Darbo sutarties įstatymas leido terminuotas darbo sutartis sudaryti 
ir darbuotojo prašymu. 

Atsižvelgiant į Europos Bendrijos dokumentus, tarptautinius darbo standartus 
bei pagrindinius žmogaus teisių principus, Lietuvoje keitėsi ir terminuotųjų darbo 
sutarčių normų reguliavimas. DK 109 straipsnio 2 dalyje nenumatyta galimybė 
sudaryti su darbuotoju terminuotą darbo sutartį vien tuo pagrindu, kad to pageidauja 
darbuotojas13. Kaip pastebi V. Mačiulaitis, nagrinėjęs Lietuvos Aukščiausiojo 

9	 LAT 2006 m. sausio 30 d. nutartis civilinėje byloje J. B. v. Panevėžio moksleivių namai,  
Nr. 3K-3-74/2006. 

10	 LAT 2009 m. lapkričio 10 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-494/2009. 
11	 Supra note 9. 
12	 Bagdanskis, T.; Macijauskienė, R. Application of Different Types of Employment Contracts 

in Lithuania – Related Theoretical and Practical Problems. Jurisprudence, 2012, 19(1). 
13	 Supra note 9; Vilniaus apygardos teismo 2012 m. sausio 19 d. nutartis civilinėje byloje  

Nr. 2A-2958-178/2011.
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Teismo (toliau – LAT) praktiką, darbo sutarties laikinumo pobūdis negali būti 
grindžiamas sutarties šalių subjektyviais vertinimais14. Be to, nė viena iš sutarties 
šalių negali primesti savo valios ir noro, kad nesant objektyvių priežasčių būtų 
sudaryta terminuota darbo sutartis. LAT formuoja praktiką, kad terminuotos darbo 
sutarties sudarymas nesant teisinio pagrindo yra asmens teisių pažeidimas15, nes 
tokia sutartis laikoma bloginančia darbuotojo padėtį16. Juk būtinoji darbo sutarties 
sąlyga – darbo sutarties terminas – negali būti siejama nei su konkrečiu darbuotoju, jo 
kvalifikacija ar gebėjimais, nei su kitais subjektyviais kriterijais. Nors yra šalininkų 
nuomonės, kad sudarydamas tokią sutartį darbuotojas taip pat gali planuoti vienus 
ar kitus savo gyvenimo įvykius17, tačiau iš esmės darbuotojui sudaryti terminuotą 
darbo sutartį nėra tikslinga. Tuo labiau kad neterminuota darbo sutartis darbuotojo 
valia gali būti nutraukiama bet kada, laikantis įstatymų nustatytos darbo sutarties 
nutraukimo darbuotojo pareiškimu tvarkos, ir nėra jokio poreikio iš anksto nustatyti 
tokio termino pabaigos bei darbdaviui dėl to neatsiranda pareigos mokėti išeitinę 
išmoką. Darbo sutarties termino paskirtis turi būti susijusi su darbais, pareigomis 
arba aplinkybėmis. Todėl atsakant į klausimą reikia pasakyti, kad ši darbo sutarties 
forma yra priimtinesnė darbdaviui, kuriam rūpi tam tikros darbo organizavimo, 
ekonominės ir verslo plėtros, padidėjusios darbų apimties (piko) ar sezoniškumo 
problemos.

2.	 Terminuotųjų darbo sutarčių sudarymo teisiniai pagrindai

Dabartinis teisinis reguliavimas numato draudimą sudaryti terminuotą darbo 
sutartį, jeigu darbas yra nuolatinio pobūdžio, išskyrus atvejus, kai tai nustato 
įstatymai ar kolektyvinės sutartys arba kai darbuotojas priimamas į naujai steigiamą 
darbo vietą iki 2015 m. liepos 31 d. (DK 109 straipsnio 2 dalis). Atkreiptinas dėmesys, 
kad, pvz., Švedijoje po 2007 m. darbo teisinio reguliavimo reformos terminuotų 
darbo sutarčių sudarymo apribojimai buvo nustatomi kolektyvinėmis sutartimis, o 
ne įstatymais, nes išplėtotas socialinis dialogas ir stiprios profesinės sąjungos ten 

14	 Mačiulaitis, V. Darbo santykių nutraukimas darbdavio iniciatyva nesant darbuotojo kaltės 
lankstumo ir saugumo aspektu. Daktaro disertacija. Socialiniai mokslai, teisė. Vilnius: 
Mykolo Romerio universitetas, 2013, p. 144.

15	 LAT 2005 m. lapkričio 14 d. nutartis civilinėje byloje V. Andrijauskienė ir G. Norvaišienė  
v. Panevėžio moksleivių namai, Nr. 3K-3-568/2005.

16	 LAT 2003 m. sausio 16 d. nutartis civilinėje byloje V. K. v. AB „Vilma“, Nr. 3K-7-4/2003.  
17	 Lietuvoje taikomų lankstaus darbo organizavimo formų teisinio reguliavimo įvertinimo 

studija. 2011. Užsakovas: VšĮ „Socialinės gerovės projekcija“; atlikėjas: advokatų kontora 
Judickienė, Greičius ir partneriai JUREX. Atlikimo laikas: 2011 m. lapkričio 21–30 d.
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pajėgios išsiderėti terminuotos darbo sutarties „kainą“ bei „labiau kontroliuoti ir 
apsaugoti darbuotojų teises dėl terminuotų santykių pobūdžio“18. Tačiau Lietuvoje 
profesinės sąjungos nėra tokios stiprios, todėl kritikuotina tai, kad leidžiama 
kolektyvinėse sutartyse numatyti tam tikrus nuolatinio pobūdžio darbus ar pareigas, 
į kurias darbuotojai gali būti priimami pagal terminuotas darbo sutartis, nors jų 
pobūdis prilygsta neterminuotoms darbo sutartims. Tokį prieštaravimą įstatymams, 
DK komentaro ir Darbo teisės vadovėlio autorių nuomone, šalys gali „panaikinti 
savo susitarimu pakeisdamos darbo sutartį ir nustatydamos sutarties terminą, o jei 
bent viena iš šalių to nesutinka daryti – sutartis gali būti nutraukiama pagal DK 139 
straipsnį <...>, nes sutarties terminą nustatyti būtų galima tik vėliau sudaromose 
sutartyse <...>, o pasibaigus kolektyvinės sutarties galiojimui, iki tol jos pagrindu 
sudarytos terminuotos sutartys lieka galioti iki jų termino pabaigos, bet naujų 
terminuotų sutarčių sudaryti jau negalima“19. „Liberaliai sudarant terminuotąsias 
darbo sutartis, neužtikrinant tinkamos darbuotojų darbo teisių apsaugos, darbuotojai 
gali būti diskriminuojami.“20 Pavyzdžiui, 1992–2005 m. atsakovas su dramos, dailės 
ir kitokių būrelių vadovais sudarydavo neterminuotas darbo sutartis (tokių sutarčių 
skaičius buvo nuo 14 (1993–1994 m.) iki 27 (2004–2005 m.)). Taigi su daugiau 
nei puse būrelių vadovų būdavo sudaromos neterminuotosios darbo sutartys (T. 2, 
b. l. 115–129). Vadinasi, atsakovas darbuotojams, dirbantiems nuolatinio pobūdžio 
darbą, taikė skirtingas darbo sąlygas ir taip juos diskriminavo21. Kaip pastebi 
mokslininkai, tokioms darbo sutartims sudaryti būtinas įstatyminis reguliavimas22. 
Pavyzdžiui, DK ir kiti įstatymai įtvirtina terminuotųjų darbo sutarčių sudarymo 
atvejus: su renkamais ir renkamų organų skiriamais darbuotojais (pvz., įmonių 
(įstaigų) vadovais)23; su iki konkurso paskelbimo į konkursinių pareigų sąrašą 

18	 Engblom, S. Fixed-Term-at-Will: The New Regulation of Fixed-term Work in Sweden. The 
International Journal of Comparative Labour Law and Industrial Relations. 2008, 24(1): 
149 [interaktyvus]. [žiūrėta 2014-06-12]. <file:///C:/Documents%20and%20Settings/user/
My%20Documents/Downloads/24IntlJCompLabLIndusRel13.pdf>.

19	 Nekrošius, I.; Bužinskas, G.; Čiočys, P. A., et al. Darbo teisė. Vilnius: TIC, 2008, p. 222.
20	 Mačiulaitis, V. Terminuotosios darbo sutartys flexicurity aspektu. Socialinių mokslų studijos, 

2010, 3(7): 298. 
21	 Supra note 15.
22	 Bagdanskis, T.; Macijauskienė, R., Supra note 12. 
23	 Sveikatos priežiūros įstaigų įstatymo 15 str. 1 ir 2 d., 28 str. ir 32 str. Valstybės žinios, 1996, 

Nr. 66-1572; Teatrų ir koncertinių įstaigų įstatymo 10 str. Valstybės žinios, 2004, Nr. 96-3523; 
2006, Nr. 48-1698; Mokslo ir studijų įstatymo 17 str. 5 d., 18 str. 2 d., 91 str. 3 d. Valstybės 
žinios, 2009, Nr. 54-2140, Nr. 61, Nr. 101, ir kt.
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įtrauktais darbuotojais24; su darbuotojais, dirbančiais įmonės bankroto procedūrų 
laiku25; su darbo ieškančiais asmenimis, laikinai pakeičiančiais darbuotojus 
jų tikslinių atostogų metu ar kolektyvinėse sutartyse numatytais atvejais26; su 
viešiesiems darbams įdarbintais bedarbiais27; su darbuotojais, kai jie priimami į naujai 
steigiamą darbo vietą (DK 109 straipsnio 2 dalis, galiojanti iki 2015 m. rugpjūčio 
1 d.) ir kt. Kai kuriuose teisės aktuose aiškiai įvardijamos objektyvios priežastys, 
leidžiančios sudaryti terminuotas darbo sutartis: vietoj darbuotojų, nedirbančių dėl 
motinystės (tėvystės) atostogų, kasmetinių atostogų ar vaiko priežiūros atostogų 
arba dėl ilgalaikės ligos; bankrutuojančios įmonės likvidavimo procedūrai ir pan. 
Tačiau išanalizavus Lietuvos Respublikos įstatymus galima pastebėti, kad nors 
pagrindai terminuotoms darbo sutartims sudaryti įtvirtinti įstatymais, tačiau ne visi 
iš jų yra teisėti. Pritariant V. Mačiulaičio28 ir D. Petrylaitės29 pateiktoms įžvalgoms 
pabrėžtina, kad DK 109 straipsnio 2 dalies išlyga, leidžianti sudaryti terminuotas 
nuolatinio pobūdžio darbo sutartis, jei tai numato specialūs įstatymai, net ir nesant 
objektyvių priežasčių, pagrindžiančių santykių terminuotumą, yra problematiška. 

Kaip minėta, vadovaujantis DK 109 straipsnio 3 dalimi terminuotos darbo 
sutartys gali būti sudaromos išrinkimo laikui su renkamais darbuotojais bei renkamų 
organų įgaliojimų laikui (kadencijai) su skiriamais darbuotojais, kuriuos pagal 
įstatymus arba pagal įmonės, įstaigos, organizacijos įstatus skiria į darbą renkamieji 
organai, išskyrus savivaldybių tarybas. Įstatymo leidėjo nurodytas pagrindas 
terminuotoms darbo sutartims sudaryti siejamas su rinkimais arba paskyrimu į 
atitinkamas pareigas, kurioms eiti yra suteikti laikini įgaliojimai. Tokio pagrindo 
niekas neginčija, tačiau nesutariama dėl situacijos, kai pasibaigus įgaliojimams 
baigiasi terminuota darbo sutartis ir nėra kam pavaduoti arba eiti pareigų, nes dar 
neišrinktas (nepaskirtas) naujai kadencijai ar įgaliojimų laikui kitas asmuo. Tokiu 

24	 Iki konkurso asmuo gali būti priimamas pagal terminuotą darbo sutartį, bet ne ilgesniam negu 
vienerių metų laikui (DK 101 str. 3 d.). Pvz., DK 101 str. 2 d. nustatyta, kad konkursinių 
pareigų sąrašą ir konkursų savivaldybių įstaigose tvarką nustato Vyriausybė. Kadangi 
Vyriausybė tokį sąrašą nustatė tik 2007 m. kovo 21 d. nutarimu Nr. 301, atsakovas iki to laiko 
turėjo galimybę priimti asmenį į stadiono direktoriaus pareigas pagal terminuotą darbo sutartį, 
bet ne ilgesniam kaip vienerių metų terminui (DK 101 str. 3 d.), žr. LAT 2008 m. rugsėjo  
23 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-420/2008 (S).

25	 Įmonių bankroto įstatymo 19 str. 4 d. Valstybės žinios, 2001, Nr. 31-1010.
26	 Užimtumo rėmimo įstatymo 28 str. Valstybės žinios, 2006, Nr. 73-2762.
27	 Užimtumo rėmimo įstatymo 27 str. Valstybės žinios, 2006, Nr. 73-2762.
28	 Mačiulaitis, V., Supra note 14, p. 144.
29	 Petrylaitė, D.; Davulis, T.; Petrylaitė, V. Europos Sąjungos teisės aktų įgyvendinimas 

Lietuvos darbo teisėje. Vilnius: Registrų centras, 2008, p. 207–209.
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atveju, kaip pripažįsta DK komentaro autoriai, „pirmiau skirtas darbuotojas turėtų 
vykdyti savo darbo funkcijas“, bet „laikyti, kad darbo santykiams faktiškai trunkant 
darbo sutartis pratęsta neapibrėžtam terminui, negalima“30.

Atkreipiamas dėmesys į tai, kad DK 109 straipsnyje nekalbama apie 
teminuotus darbo santykius su darbuotojais, atrinktais konkurso būdu pagal DK 
101 straipsnį ar išlaikiusiais kvalifikacinius egzaminus pagal DK 103 straipsnį. 
Vadinasi, kai organizuojami konkursai ar kvalifikaciniai egzaminai, kurie padeda 
atrinkti geriausius darbuotojus į tokias pareigas, kurioms eiti būtini tam tikri 
gebėjimai, specialios žinios arba keliami ypatingi intelekto, fiziniai, sveikatos 
ar kiti reikalavimai, – darbo sutartys su jais neturėtų būti terminuotos. Tačiau, 
kaip minėta, kai kuriuose įstatymuose numatoma galimybė sudaryti terminuotas 
darbo sutartis ir nenurodant tokių sutarčių sudarymo objektyvios priežasties, 
pvz., kviestiniams dėstytojams ir mokslo darbuotojams31, mokslininkams 
stažuotojams32 ir kt. Vis dar pasitaiko įstatymuose įtvirtintų nuostatų, 
susijusių su darbo sutarties terminu, kuris apibrėžiamas darbuotojo amžiumi, 
nors tokių nuostatų įtvirtinimas jau ne kartą autorės33 ir kitų mokslininkų34,  

30	 Lietuvos Respublikos darbo kodekso komentaras. III dalis. Vilnius, 2004, p. 85.
31	 Dirbti pagal terminuotą darbo sutartį gali ne ilgiau kaip dvejus metus (Mokslo ir studijų 

įstatymo 61 str. 4 d.).
32	 Į mokslininkų stažuotojų pareigas asmenys skiriami Vyriausybės nustatyta tvarka ne ilgiau 

kaip dvejiems metams. Šis laikotarpis Vyriausybės nustatyta tvarka gali būti pratęstas dar 
vieneriems metams (Mokslo ir studijų įstatymo 65 str. 2 d.).

33	 Mikulionienė, S.; Mačernytė-Panomariovienė, I. Amžiaus diskriminacija viešajame 
sektoriuje: mokslo studija [elektroninis išteklius]. Vilnius: Regioninis pilietinės edukacijos 
centras, 2007, p. 111 (tyrimo santrauka [interaktyvus]. [žiūrėta 2014-06-10]. <http://www.
mature-project.eu/materials/Annex_4_Summariesofsociologicalstudies.pdf>); Mačernytė-
Panomariovienė, I. Length of service (experience) and its impact on youth employment in 
Lithuania. Journal on legal and economic issues of Central Europe. London: STS Science 
Centre. 2013, 4(2): 90–95. [STS Science centre] ([interaktyvus]. [žiūrėta 2014-06-10]. 
<http://sts-science.co.uk/sts/journal_on_legal_and_economic_issues_of_central_eu.html>); 
Mačernytė-Panomariovienė, I. Įsidarbinimo amžiaus cenzo nustatymas ir jo pagrįstumas. 
Teisės problemos, 2008, 1(59): 5–23; Mačernytė-Panomariovienė, I. Amžiaus reikalavimai 
sudarant ir nutraukiant darbo sutartį. Teisės problemos, 2008, 2(60): 5–23; Mačernytė-
Panomariovienė, I.; Petrylaitė, V. Adequacy of labour law and social policy instruments 
aimed to increase youth employment in Lithuania. Journal on legal and economic issues of 
Central Europe, London: STS Science Centre. 2014, 5(2): 9–18 ir kt.

34	 Reid, M. Age discrimination in employment: issues arising in practice. Conference: The Race 
and Framework Employment Directives Academy of European Law. Paper for ERA Trier  
2 October 2004; Hynes, G. Age Discrimination: The Framework Employment Directive (Council 
Directive 2000/78/EC): Irish Legislation and Irish Case law. Trier Conference, 12th May 2003.

http://www.mature-project.eu/materials/Annex_4_Summariesofsociologicalstudies.pdf
http://www.mature-project.eu/materials/Annex_4_Summariesofsociologicalstudies.pdf
http://sts-science.co.uk/sts/journal_on_legal_and_economic_issues_of_central_eu.html
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Europos Teisingumo Teismo (toliau – ETT)35 bei LAT36 yra nurodytas kaip  
darbuotojus diskriminuojantis dėl jų amžiaus. Pvz., Lietuvos Respublikos Vilniaus 
universiteto statuto patvirtinimo įstatymo Nr. I-281 pakeitimo įstatymo37 15 straipsnio 
4 dalyje nurodyta, kad „jeigu dėstytojas ar mokslo (meno) darbuotojas antrą kartą 
laimi konkursą toms pačioms pareigoms eiti, su juo sudaroma neterminuota darbo 
sutartis. Ši sutartis pasibaigia paskutinę mokslo metų, kuriais tam darbuotojui sukaks 
65 metai, dieną.“ „Vyresni kaip 65 metų dėstytojai ir mokslo (meno) darbuotojai 
gali dirbti Universitete, jeigu Senatas pritaria, kad su jais būtų sudaryta terminuota 
darbo sutartis ne ilgesniam kaip 3 metų laikotarpiui. Tokia sutartis Senato sprendimu 
vieną kartą gali būti sudaroma pakartotinai.“ Darbo santykių pasibaigimo pagrindas 
– suėjęs atitinkamas darbuotojo amžius – nėra objektyvus, nes kiekvieno sulaukusio 
tam tikro amžiaus asmens darbingumas bus įvertinamas subjektyviai, o objektyvūs 
pagrindai turėtų būti siejami su sveikatos, kvalifikacijos ir kt. reikalavimais. 

2.1.	 Kadencija – terminuotųjų darbo sutarčių sudarymo pagrindas?

Kita didelė grupė darbuotojų, su kuriais sudaromos terminuotos, dažniausiai 
penkerių metų kadencijai, darbo sutartys, – dėstytojai ir mokslo darbuotojai38, 
universitetų ligoninių sveikatos priežiūros specialistai39 ir kt. Galėtume kadenciją 
įvardyti kaip objektyvią priežastį, tačiau jai pasibaigus ir skelbiant naują konkursą 
toms pačioms pareigoms ir laimėjus konkursą tam pačiam darbuotojui darbo 
santykiai palyginti su praėjusia kadencija iš esmės nepasikeičia. Manytina, kad 
kadencija nėra objektyvi priežastis darbo santykių terminui nustatyti, nes Mokslo ir 
studijų įstatymo 65 straipsnio 4 dalyje nustatyta, kad „su asmeniu, antrą kartą iš eilės 
laimėjusiu konkursą toms pačioms dėstytojo ar mokslo darbuotojo pareigoms eiti, 
sudaroma neterminuota darbo sutartis šioms pareigoms eiti. Šis asmuo atestuojamas 
kas penkeri metai mokslo ir studijų institucijų nustatyta tvarka <...>“40. Panašiai 
35	 ETT sprendimas 2002 m. kovo 19 d. Lommers byloje C-476/99 // Rink., p. I-2891; ETT 

2005 m. lapkričio 22 d. sprendimo byloje C-144/04 Werner Mangold prieš Rüdiger Helm, 
65 punktas. 

36	 LAT 2003 m. rugsėjo 24 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-838/2003.
37	 Lietuvos Respublikos Vilniaus universiteto statuto patvirtinimo įstatymo Nr. I-281 pakeitimo 

įstatymas. TAR, 2014-05-20, Nr. 05522.
38	 Į mokslo ir studijų institucijų dėstytojų ir mokslo darbuotojų, išskyrus mokslininkus stažuotojus 

ir asmenis, nurodytus 61 straipsnyje ir šio straipsnio 4 dalyje, pareigas asmenys priimami viešo 
konkurso būdu penkerių metų kadencijai (Mokslo ir studijų įstatymo 65 str. 1 d.).

39	 Į darbą priimami viešo konkurso būdu penkeriems metams (Sveikatos priežiūros įstaigų 
įstatymo 15 str. 6 d. Valstybės žinios, 1996, Nr. 66-1572.)

40	 Mokslo ir studijų įstatymas. Valstybės žinios, 2009, Nr. 54-2140, Nr. 61, Nr. 101.



Jurisprudencija. 2015, 22(1)

57

turėtų būti įdarbinami ir medicinos darbuotojai, kurie priimami dirbti licencijos 
suteikimo laikui, betgi licencija, liudijimas, pažymėjimas (pvz., vairuotojo) ar 
kitas dokumentas įrodo tik tinkamumą pareigoms. Darbuotojas negali eiti pareigų 
ar dirbti darbo be dokumento, kuris tam tikram darbui suteikia specialią teisę41. 
Kita vertus, tiek DK 129 straipsnio 2 dalis, leidžianti darbdaviui nutraukti darbo 
sutartį dėl darbuotojo kvalifikacijos ar profesinių gebėjimų neatitikimo einamoms 
pareigoms, tiek DK 136 straipsnio 1 dalies 2 ar 3 punktai, leidžiantys nutraukti 
darbo sutartį be įspėjimo, tiek ir kiti įstatymai42 numato reikalavimus, kurie negali 
būti susiję su darbo sutarties terminu. Vien įstatymo ar kito teisės akto bendrojo 
pobūdžio nuostata, leidžianti paeiliui sudarinėti terminuotas darbo sutartis, negali 
būti pateisinama aplinkybė43. Todėl kyla klausimas, kam reikalinga nustatyti darbo 
sutarties terminą, jei darbdaviui yra suteikti visi įrankiai44, kuriais, kaip matyti 
apžvelgus teismų praktiką, aktyviai naudojamasi45, ir nėra papildomų įpareigojimų 
ar trukdžių nutraukti tokias darbo sutartis?

Išanalizavus įstatymus, kuriuose numatomos terminuotų darbo sutarčių 
sudarymo sąlygos, pasakytina, kad kol kas tik Mokslo ir studijų įstatyme ir Lietuvos 
Respublikos Vilniaus universiteto statuto patvirtinimo įstatymo Nr. I-281 pakeitimo 
įstatyme46 numatyta sąlyga dėl antrosios tokios pat darbo sutarties su tuo pačiu 
darbuotoju, kuri tampa neterminuota. Kituose įstatymuose dažniausiai į vadovų 
pareigas paskirtiems ar išrinktiems darbuotojams nurodomas iš eilės einančių 
kadencijų skaičiaus apribojimas, pvz., Vilniaus dailės akademijos statuto 56 punkte 
numatyta, kad „rektoriaus kadencija – penkeri metai. Tas pats asmuo rektoriumi 
gali būti renkamas ne daugiau kaip dvi kadencijas iš eilės ir ne anksčiau kaip po 

41	 LAT 2006 m. vasario 27 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-116/2006  (S).
42	 Pvz., Sveikatos priežiūros įstaigų įstatymo 15 str. 3 d. numatytas reikalavimas „LNSS 

biudžetinių ir viešųjų įstaigų vadovai privalo periodiškai tobulinti vadovavimo įstaigai 
gebėjimus“ (Valstybės žinios, 1996, Nr. 66-1572).

43	 ETT (trečioji kolegija) 2009 m. balandžio 23 d. sprendimas sujungtose bylose 
C‑378/07–C‑380/07.

44	 Pvz., pagal Akcinių bendrovių įstatymo 37 str. 3 d. kompetentingas bendrovės organas turi 
teisę bet kada atšaukti jo išrinktą administracijos vadovą, nepaisant to, yra jo kaltė ar ne 
(žr. LAT 2007 m. birželio 22 d. nutartį civilinėje byloje Nr. 3K-3-260/2007); V. D. buvo 
atšauktas iš asociacijos tarybos pirmininko pareigų, nes visuotinio narių susirinkimo teisė 
skirti (rinkti) ir atšaukti tarybos pirmininką yra absoliuti, tai yra neribota jokių sąlygų  
(žr. Klaipėdos apygardos teismo nutartį byloje Nr. 2A-260-159-2011); ir kt.

45	 LAT 2006 m. vasario 15 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-123/2006; LAT 2007 m. birželio 
22 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-260/2007, ir kt.

46	 Lietuvos Respublikos Vilniaus universiteto statuto patvirtinimo įstatymo Nr. I-281 pakeitimo 
įstatymas. TAR, 2014-05-20, Nr. 05522.
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penkerių metų nuo paskutinės kadencijos pabaigos, jeigu paskutinė kadencija buvo 
iš eilės antra“47. Vienoje iš bylų nagrinėjęs teatrų vadovų paskyrimo klausimus LAT 
pabrėžė, kad šios teisės normos atskleidžia logišką įstatymų leidėjo valią griežčiau 
reglamentuoti tik valstybės ir savivaldybių finansuojamų teatrų vadovų skyrimą ir 
darbo santykius (nustatant privalomą teatro vadovo skyrimo tvarką konkurso būdu, 
terminuotos darbo sutarties sudarymą), o kitų teatrų steigėjams palikti didesnę 
sprendimų šiais klausimais laisvę. Toks reglamentavimas suprantamas atsižvelgiant 
į tai, kad tinkamas valstybės ir savivaldybių biudžetų lėšų naudojimas ir šiomis 
lėšomis finansuojamų teatrų veiklos kokybė yra viešasis interesas, todėl būtina 
griežtesnė tokių teatrų veiklos kontrolė, negu privačiomis lėšomis finansuojamų. 
Siekiant užtikrinti viešojo intereso apsaugą ir užkirsti kelią valstybės ar savivaldybės 
institucijų atstovų piktnaudžiavimui jiems suteikta teise rinktis teatro vadovą, šios 
teisės įgyvendinimas apribotas Teatrų ir koncertinių įstaigų įstatymo 10 straipsnio 
1 dalies nuostatomis, formalizuotais konkursų teatro vadovo pareigoms eiti tvarkos 
reikalavimais (Lietuvos Respublikos kultūros ministro 2004 m. gruodžio 29 d. 
įsakymas Nr. ĮV-426)48.

Kadencija viešo konkurso būdu atrinktiems ne vadovaujantiems darbuotojams 
kaip objektyvi priežastis negali būti teisėtas pagrindas sudaryti terminuotąją 
darbo sutartį. Pabrėžtina, kad Aukštojo mokslo įstatymo, galiojusio iki 2009 m. 
gegužės 12 d., 31 straipsnio 3 dalyje buvo numatyta galimybė tik profesoriams, 
laimėjusiems konkursą trečiai kadencijai, įgyti teisę toliau be konkurso eiti šias 
pareigas toje pačioje aukštojoje mokykloje, bet ne ilgiau kaip iki jam sueis 65 metai. 
Todėl minėtą įstatymą pakeitęs Mokslo ir studijų įstatymas nelygybę kitų dėstytojų 
ir mokslo darbuotojų atžvilgiu ištaisė numatydamas, kad „su asmeniu, antrą 
kartą iš eilės laimėjusiu konkursą toms pačioms dėstytojo ar mokslo darbuotojo 
pareigoms eiti, sudaroma neterminuota darbo sutartis šioms pareigoms eiti“49. Taip 
pat atkreiptinas dėmesys į kadencijų skaičių. Galiojančios normos numato dvi 
sąlygas, kai terminuota kadencijai darbo sutartis gali tapti neterminuotais darbo 
santykiais, 1) dirbta vieną kadenciją, ir 2) antrą kartą laimėtas viešas konkursas 
toms pačioms pareigoms eiti. Taigi terminuotų darbo santykių pobūdis iš esmės yra 
prilygintas neterminuotiems. Kitaip tariant, terminuotos darbo sutartys sudaromos 

47	 Lietuvos Respublikos Seimo 2011 m. birželio 23 d. nutarimas Nr. XI-1536 „Dėl Vilniaus 
dailės akademijos statuto patvirtinimo“. Valstybės žinios, 2011, Nr. 80-3898.

48	 LAT 2008 m. rugsėjo 29 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-7-308/2008.
49	 Mokslo ir studijų įstatymas. Valstybės žinios, 2009, Nr. 54-2140, Nr. 61, Nr. 101.
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iki 10 metų kaip „pereinamasis“ laikotarpis iki nuolatinių darbo santykių50. Iki tol 
galiojusi sąlyga tik profesoriams net tris kartus laimėti viešą konkursą į pareigas yra 
nesusijusi su darbų (funkcijų, pareigų) laikinumu. Labiau tikėtina, kad konkurso 
metu tikrinama darbuotojo kvalifikacija, bet šiuolaikinis teisinis reguliavimas 
suteikia galimybę darbuotojų kvalifikaciją patikrinti taikant atestacijos procedūrą 
be konkurso. 

Kai kuriuose įstatymuose įtvirtinta kritikuotina norma dėl teisės į neterminuotus 
darbo santykius draudimo: „5. Jeigu su dėstytoju ar mokslo (meno) darbuotoju 
sudaryta darbo sutartis buvo nutraukta ar pakeista dėl darbo vietos pasikeitimo 
nepasibaigus penkerių metų laikotarpiui, dėstytojas ar mokslo (meno) darbuotojas, 
antrą kartą laimėjęs konkursą toms pačioms pareigoms eiti, neįgyja teisės sudaryti 
su Universitetu neterminuotos darbo sutarties.“51 Šia norma apribojama darbuotojo 
teisė į neterminuotus darbo santykius tuo atveju, jei laimėjus konkursą darbuotojui, 
nesant jo kaltės, teko dirbti kitoje darbo vietoje arba iš viso darbo sutartis su juo buvo 
nutraukta neaišku kokiu pagrindu. Nėra aiškūs įstatymo leidėjo nustatyti terminuotų 
ir neterminuotų darbo santykių objektyvūs kriterijai, nulemiantys neterminuotus 
santykius, nes nors viešo konkurso laimėjimas, įrodantis asmens tinkamumą eiti 
pareigas pagal kvalifikaciją ir gebėjimus, antrą kartą ir yra nepakankamas, būtina 
dar penkerių metų kadencija. 

Atitinkamai siūlytina peržiūrėti visus Lietuvos įstatymus, kuriuose numatytos 
sąlygos terminuotoms darbo sutartims sudaryti, ir pakoreguoti šių sąlygų teisėtumą, 
kad jos atitiktų Bendrojo susitarimo nuostatas. 

3.	 Objektyvių priežasčių sąrašas

Analizuojant LAT praktiką matyti, kad ginčijama terminuota darbo sutartis 
Teismo pripažįstama teisėta, jeigu būna nurodytos aplinkybės, objektyviai 
pagrindžiančios darbo santykių laikinumą. Kaip tik konkrečios aplinkybės lemia, 
kokios rūšies darbo sutartis turėjo būti sudaryta. Lietuvos Aukščiausiasis Teismas 
spręsdamas tokio pobūdžio ginčus pabrėžia, kad tiek teisinis reglamentavimas, tiek 
teismų praktika nukreipta į tai, jog terminuotos darbo sutarties sudarymas turi būti 
grindžiamas objektyvia būtinybe patenkinti laikinai padidėjusį darbo jėgos poreikį, 

50	 Jürgens, U.; Krzywdzinski, M. Competence development on the shop floor and industrial 
upgrading: case studies of auto makers in China. The International Journal of Human 
Resource Management, 2014.

51	 Lietuvos Respublikos Vilniaus universiteto statuto patvirtinimo įstatymo Nr. I-281 pakeitimo 
įstatymas. TAR, 2014-05-20, Nr. 05522.
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be to, darbas, kuriam dirbti sudaroma terminuota sutartis, neturi būti nuolatinis 
– jo poreikį ar atlikimą objektyviai riboja tam tikras laikas (arba tam tikrų darbų 
atlikimo laikas)52. LAT formuoja praktiką, kad dėl darbo pobūdžio kilęs ginčas turi 
būti sprendžiamas ne pagal subjektyvius šalių vertinimus ar šalių susitarimą laikyti 
darbo sutartį terminuotąja, o pagal atliekamo darbo pobūdį – ar jis nuolatinis, ar 
ne53. Vilniaus apygardos teismo sprendimas civilinėje byloje buvo motyvuojamas 
tuo, kad terminuotų darbo sutarčių su pedagoginiu personalu sudarymo faktas jau 
savaime pašalina ar iki minimumo sumažina rizikas (pvz., galimo studentų skaičiaus 
mažėjimo) ir leidžia tam tikrais etapais reguliuoti vienos ar kitos disciplinos ar 
specialybės dėstytojų (asistentų, lektorių, docentų, profesorių) poreikį. Priešingu 
atveju, kaip nurodė teismas, t. y. nenumatant iš anksto studentų skaičiaus kitimo, 
būtų sudaromos neterminuotos darbo sutartys, nes pats darbas būtų suprantamas kaip 
nuolatinio pobūdžio, o ne laikinas54. Kitaip tariant, terminuotosios darbo sutartys 
su dėstytojais penkerių metų kadencijai gali būti grindžiamos poreikiu, kurį tik iš 
dalies parodo studentų skaičius ir atitinkamam studijų laikotarpiui, pvz., bakalauro 
ketverių metų studijoms, patvirtintos studijų programos. Vadinasi, dėstytojų darbas 
pagal terminuotas penkerių metų darbo sutartis turi būti užtikrintas atitinkamu darbo 
krūviu per numatytą laikotarpį, pripažįstant jį nuolatiniu darbu. Panašiai kitoje 
byloje LAT nuolatinio pobūdžio darbu pripažino pedagogų papildomojo ugdymo 
darbą, nes nuolatinį šio darbo pobūdį lėmė tiek jo specifika, tiek faktas, kad būreliai, 
kuriems pedagogai vadovavo, veikė nuolat55. 

Bendrasis susitarimas numato išimtis tik dėl minėtų reikalavimų netaikymo 
pirminio profesinio mokymo santykiams ir gamybinės praktikos programoms; 
darbo sutartims ar darbo santykiams, sudarantiems ar nustatytiems pagal konkrečią 
valstybinę ar valstybės finansuojamą mokymo, integravimo ar profesinio 
perkvalifikavimo programą56, todėl Lietuvos užimtumo rėmimo įstatyme yra 
numatyta, kad tik su neįgaliais bedarbiais turi būti sudarytos neterminuotos darbo 
52	 LAT 2009 m. lapkričio 10 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-494/2009. 
53	 LAT 2006 m. sausio 30 d. nutartis civilinėje byloje J. B. v. Panevėžio moksleivių namai,  

Nr. 3K-3-74/2006. 
54	 Vilniaus apygardos teismo 2012 m. vasario 13 d. sprendimas civilinėje byloje A. V. v. Vilniaus 

pedagoginis universitetas, Nr. 2A-755-464/2012. 
55	 LAT 2005 m. lapkričio 14 d. nutartis civilinėje byloje V. A., G. N. v. Panevėžio moksleivių 

namai, Nr. 3K-3-568/2005. 
56	 Europos Parlamento ir Tarybos direktyva Nr. 1999/70/EB dėl Europos profesinių sąjungų 

konfederacijos (ETUC), Europos pramonės ir darbdavių konfederacijų sąjungos (UNICE) ir 
Europos įmonių, kuriose dalyvauja valstybė, centro (CEEP) bendrojo susitarimo dėl darbo 
pagal terminuotas sutartis. OL L 175, 1999 07 10, p. 43.
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sutartys, o kitus bedarbius įdarbinant pagal valstybės rėmimo programas tokių 
reikalavimų nėra.

Pagal Lietuvoje egzistuojančią tokių sutarčių sudarymo praktiką galima būtų 
skirti šias terminuotų darbo sutarčių sudarymo objektyvias priežastis:

1)	 padidėjusi darbų apimtis (darbo poreikis), kuri gali būti dvejopa:
a)	 kai darbuotojai laikinai nedirba (pvz., dėl komandiruotės, ligos, atostogų, 

motinystės ar tėvystės, vaiko priežiūros atostogų, nemokamų atostogų ir pan.) ir 
juos reikia pavaduoti57. 

b)	 dėl darbų piko, fizinio darbų apimties (krūvio) padidėjimo (pvz., dėl darbų 
sezoniškumo; dėl rinkos sąlygų pasikeitimų ar kitų ekonominių veiksnių, lėmusių 
skubius didelius užsakymus; dėl papildomų darbų (užsakymų) ar kito trumpalaikio 
darbų poreikio ir pan.). Tačiau ginčytina galimybė šiuo pagrindu laikinus darbus 
atskirti nuo nuolatinio pobūdžio darbų, kuriuos dirba kiti darbuotojai, įdarbinti pagal 
neterminuotas darbo sutartis. Terminuota darbo sutartis su darbuotojais negalėtų 
būti sudaroma dėl tariamai laikino darbo, t. y. dėl atskiro užsakymo, objekto ar 
gamybos operacijos atlikimo, nes šie darbai yra įmonės nuolatinės veiklos pagrindas, 
nepertraukiamas gamybos procesas58; 

2)	 terminuotas darbų pobūdis, objektyviai laiko apribotas darbas (tam tikram 
laikui arba tam tikrų darbų atlikimo laikui)59, pvz., kai trumpalaikiams darbams 
pasitelkiami atitinkami specialistai, kurių nuolatiniam darbui nereikia, arba 
sezoninio pobūdžio darbams ir pan.; 

3)	 iki konkurso, kurį organizuoti įpareigoja įstatymas (DK 101 straipsnis);
4)	 į naujai steigiamą darbo vietą (DK 109 straipsnio 2 dalis, galiojanti iki 

2015 m. liepos 31d.); 
5)	 renkamų organų įgaliojimų laikui, kuriam asmenys išrinkti ar paskirti (DK 

109 straipsnio 3 dalis).
Taigi darbdavys neturi diskrecijos sudaryti terminuotą darbo sutartį vien tik 

savo noru, kitaip tariant, terminuotai darbo sutarčiai sudaryti nepakanka vien tik 
suderintos šalių valios, – būtinos ir tam tikros specifinės aplinkybės (juridiniai 
faktai)60. 

57	 LAT 2009 m. rugsėjo 28 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-345/2009.
58	 Davidavičius, H. Terminuotų darbo sutarčių ypatumai [interaktyvus]. [žiūrėta 2012-09-24].  

<http://www.teisesforumas.lt/index.php/darbo-teis/1583-terminuot-darbo-sutari-ypatumai-i.html>. 
59	 LAT 2009 m. lapkričio 10 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-494/2009.
60	 Mačiulaitis, V., Supra note 20, p. 296. 

<http://www.teisesforumas.lt/index.php/darbo-teis/1583-terminuot-darbo-sutari-ypatumai-i.html
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Išvados

1.	 Terminuotųjų darbo sutarčių sudarymas – išimtinai tik darbdaviui 
naudinga nuostata, todėl įstatymai arba kolektyvinės sutartys pagal jas 
dirbantiems darbuotojams turi numatyti atitinkamas garantijas, pvz., 
darbdavių piktnaudžiavimo atveju – automatinį tokių sutarčių pripažinimą 
neterminuotomis.

2.	 DK normos, numatančios bendrąsias terminuotųjų darbo sutarčių sudarymo 
sąlygas, neatitinka Bendrojo susitarimo tikslų, nes nėra numatyta nei 
„objektyvių priežasčių“, nei tokių sutarčių sudarymo pakartotinumo (taip 
pat ir vadovų kadencijų), nei laikotarpio, per kurį galima būtų sudaryti 
kelias terminuotas darbo sutartis.

3.	 Kadencija viešo konkurso būdu atrinktiems ne vadovaujantiems 
darbuotojams negali būti teisėtas pagrindas (objektyvi priežastis) sudaryti 
terminuotąją darbo sutartį.

4.	 Nors terminuotųjų darbo sutarčių sudarymo pagrindai yra įtvirtinti 
įstatymais, tačiau ne visi jie pagrįsti. Būtina peržiūrėti įstatymus, 
kurie leidžia sudaryti tokias terminuotas darbo sutartis konkurso būdu 
atrinktiems asmenims ar iki jiems sueis atitinkamas amžius, ir pakoreguoti 
atsižvelgiant į Bendrojo susitarimo tikslus bei kitus ES darbo standartus ir 
pagrindinius žmogaus teisių principus.

5.	 Priėmus aiškias draudimo piktnaudžiauti paeiliui sudarant terminuotas 
darbo sutartis nuostatas, turėtų būti numatytos atitinkamos administracinės 
sankcijos darbdaviams už jų pažeidimą.

LEGALITY OF CONCLUSION OF FIXED–TERM  
EMPLOYMENT CONTRACT IN LITHUANIA

INGRIDA MAČERNYTĖ-PANOMARIOVIENĖ

Mykolas Romeris University, Lithuania

Summary. The character of  fixed-term contracts in Lithuania, particularities 
of their formation and disadvantages of legal regulation is analyzed in this article.  
A number of legal constraints defined in the Lithuanian Labour Code, create 
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there are objective circumstances proving the  impermanence of labour relations. But 
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Įvadas

Nors individualūs darbo teisiniai santykiai priskirtini prie privatinių teisinių 
santykių, o darbo sutartis yra privatinio teisinio pobūdžio sutartis, tačiau darbo 
teisei būdinga darbuotojo kaip silpnesnės sutarties šalies samprata1 lemia, kad 
darbo sutarties nutraukimo reguliavimui skiriamas ypatingas dėmesys. Išties, 
jei darbdavys būtų laisvas savo nuožiūra bet kada nutraukti darbo sutartį, visos 
kitos darbo teisėje nustatytos garantijos darbuotojo naudai būtų tik tuščios ir 
neįgyvendinamos deklaracijos. Kita vertus, tinkamas darbo sutarčių nutraukimo 
reguliavimas ir įgyvendinimas yra svarbus ne tik darbuotojui – veiksmingas darbo 
santykių reguliavimas ir konkurencingos darbo rinkos užtikrinimas reikalauja, 
kad nutraukiant darbo sutartį būtų užtikrinami abiejų darbo sutarties šalių, t. y. 
darbuotojo ir darbdavio, interesai. Nenuostabu, kad darbo sutarties nutraukimas 
yra viena iš dažniausiai pasitaikančių darbo ginčų rūšių, sąlygojęs gausią teismų 
praktiką, kuri įvairiomis kryptimis išplėtojo Lietuvos Respublikos darbo kodekse2 
(toliau – DK) įtvirtintas darbo sutarties nutraukimo taisykles. Todėl šiuo metu greta 
DK normų egzistuoja ir kitas, teismų sukurtų taisyklių kompleksas. Nors darbo 
sutarties nutraukimo klausimus nagrinėjantys mokslininkai3 įprastai remiasi teismų 
praktika, tačiau iki šiol nebuvo tiriama vien tik teismų praktika siekiant apimti ne 
kurį vieną, o visus ar bent daugumą darbo sutarties nutraukimo pagrindų. 

1	 Darbo teisės teorijoje pabrėžiama darbuotojo kaip silpnesnės sutarties šalies doktrina. Pvz., 
„Tradiciškai darbo teisė charakterizuojama kaip teisės šaka, ginanti ir sauganti darbuotojų 
teises ir interesus“. Žr. Nekrošius, I., et al. Darbo teisė. Vilnius: Teisinės informacijos 
centras, 2008, p. 22. Vienareikšmiškai ši doktrina pripažįstama ir teismų: „Įstatymų leidėjas, 
atsižvelgdamas į nelygiavertį darbuotojo ir darbdavio ekonominį ir socialinį statusą, nustatė 
tam tikrus darbo bylų nagrinėjimo ypatumus. Šie ypatumai nustatyti siekiant labiau apsaugoti 
darbuotojo, kaip ekonomine ir socialine prasme silpnesnės darbo santykių šalies, interesus.“ 
Žr. LAT 2005 m. vasario 28 d. nutartį civilinėje byloje Nr. 3K-3-113/2005.

2	 Lietuvos Respublikos darbo kodeksas. Valstybės žinios, 2002, Nr. 64-2569.
3	 Bagdanskis, T.; Usonis, J. Termination of an employment contract upon unilateral notice of an 

employee in Lithuania. Jurisprudencija, 2010, 1(119): 211–226; Bubilaitytė, B. Terminuotų 
darbo sutarčių teisinio reguliavimo ypatumai pagal Lietuvos teisę. Teisė, 2008, 69: 132–137; 
Macijauskienė, R. Darbo sutarties pasibaigimas ir nutraukimas. Jurisprudencija, 2006, 
10(88): 71–78; Mačiulaitis, V. Darbo santykių nutraukimas darbdavio iniciatyva nesant 
darbuotojo kaltės lankstumo ir saugumo aspektu. Daktaro disertacija. Vilnius: Mykolo 
Romerio universitetas, 2013; Mačiulaitis, V. Terminuotosios darbo sutartys flexicurity 
aspektu. Socialinių mokslų studijos, 2010, 3(7): 293–310 ir kt. 
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Tai nulėmė šio straipsnio tikslą – nustatyti, kokias DK papildančias sąlygas 
konkretiems darbo sutarties nutraukimo pagrindams taikyti nustatė teismų praktika 
ir kaip šios sąlygos atitinka darbuotojo arba darbdavio teisėtus interesus.

Pagrindinis darbe taikomas mokslinio tyrimo metodas yra dokumentų 
analizė. Analizuota Lietuvos darbo teisės doktrina, bet labiausiai – gausi Lietuvos 
Aukščiausiojo Teismo (toliau – LAT) praktika tiriant ginčus dėl darbo sutarties 
nutraukimo pirmuosius dešimt metų po Darbo kodekso įsigaliojimo, t. y. nuo 2003 m. 
sausio 1 d. iki 2013 m. sausio 1 d. Tyrimo metu buvo surinktos ir taikant tradicinius 
teisinio tyrimo metodus – sisteminį, istorinį, lingvistinį ir kt., išanalizuotos visos 
nurodyto laikotarpio LAT bylos, priskirtos darbo sutarties nutraukimo kategorijai. 
Žinoma, ne visi teismų nagrinėti klausimai straipsnyje yra pateikiami, nes kai 
kurie klausimai buvo labai specifiniai, susiję su konkrečia situacija, kiti nebuvo 
itin reikšmingi nagrinėjamu darbuotojo ar darbdavio interesų apsaugos aspektu. 
Šiame straipsnyje orientuotasi į tuos išaiškinimus, kurie buvo kartojami ne vienoje 
LAT nutartyje ir buvo galima įžvelgti aiškią atitinkamo teisės aiškinimo ir taikymo 
tendenciją. Siekiant neapkrauti teksto, nėra nurodomos visos nutartys, kuriose 
atitinkamas išaiškinimas buvo pateikiamas, bet apsiribojama pirmąja nutartimi.

1.	 Darbo sutarties nutraukimas šalių susitarimu

Pirmasis iš DK tiesiogiai įtvirtintų darbo sutarčių nutraukimo pagrindų yra 
nutraukimas šalių susitarimu (DK 125 straipsnis). Šis pagrindas išplaukia iš sutarčių 
laisvės ir bendrojo šalių dispozityvumo principo, lemiančio, kad šalių laisva valia 
sudaryta darbo sutartis tų pačių šalių valia gali būti ir nutraukta. Atrodytų, toks 
sutarties nutraukimo būdas neturėtų kelti didesnių ginčų ir neaiškumų, – juk 
šalių susitarimu galima nutraukti sutartį tik tada, kai pasiekiamas abiem pusėms 
priimtinas konsensusas, kuris apima tiek valių sutapimą dėl paties darbo sutarties 
nutraukimo, tiek dėl nutraukimo sąlygų. Todėl įstatymų leidėjas visiškai neriboja 
šalių valios nutraukti darbo sutartį susitarimu, DK 125 straipsnyje nustatydamas tik 
procedūros reikalavimus4. Tačiau praktika netruko išaiškinti, kad taikant šį pagrindą 
gali kilti problemų. Pati didžiausia iš jų pasirodė esąs darbdavių piktnaudžiavimas, 
kai DK 125 straipsniu bandoma pasinaudoti formaliu šalių susitarimu, slepiant 
darbo sutarties nutraukimą darbdavio iniciatyva, taip pastarajam išvengiant DK 129 
straipsnio taikymo ir su juo susijusių garantijų darbuotojui. Sprendžiant šią problemą 
teismų praktikoje buvo nustatyta sąlyga, kad darbo sutarties nutraukimas DK 125 

4	 Nekrošius, I., et al. Darbo teisė. Vilnius: Teisinės informacijos centras, 2008, p. 243.
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straipsnio pagrindu galimas tik tada, jeigu šalių susitarimas nutraukti darbo santykius 
išreiškia tikrąją jų valią. Ir priešingai, jeigu viena iš sutarties šalių primeta savo 
valią kitai šaliai, darbo sutartis šiuo pagrindu negali būti laikoma nutraukta5. Tikroji 
šalių valia yra nustatoma „atsižvelgiant į bylos duomenis apie atitinkamos šalies 
valios susiformavimą ir tam įtakos turėjusias aplinkybes, valios išraišką rašytiniame 
pasiūlyme nutraukti darbo sutartį, sutikimo su pasiūlymu nutraukti darbo sutartį 
išreiškimą, valios išraišką rašytiniame susitarime dėl darbo sutarties nutraukimo, 
DK 125 straipsnyje numatytų procedūrų laikymąsi bei kitas reikšmingas bylos 
aplinkybes“6. Kaip šalies valios susiformavimui įtakos galinčios turėti aplinkybės 
nurodomos neleistinos priemonės, ekonominio pobūdžio ar psichologinis darbdavio 
spaudimas, tinkamai įgyvendinami DK 35 straipsnio reikalavimai7. 

DK 125 straipsnyje numatyti trys skirtingi darbo sutarties nutraukimo šalių 
susitarimu etapai: vienos darbo sutarties šalies pasiūlymas nutraukti darbo sutartį, 
kitos šalies sutikimas nutraukti darbo sutartį ir susitarimas nutraukti darbo sutartį. 
Pirmieji du DK apibrėžiami lakoniškai, kaip raštiškas pasiūlymas ir pranešimas 
apie sutikimą, o trečiajam nustatomas nebaigtinis darbo sutarties nutraukimo sąlygų 
sąrašas – nutraukimo laikas, kompensacijos, nepanaudotos atostogos ir pan. Tokios 
perskyros laikomasi ir teismų praktikoje, griežtai atskiriant pasiūlymo ir susitarimo 
turinio elementus. Todėl piniginės kompensacijos8, konkrečios sutarties nutraukimo 
datos9 ir panašių sąlygų įtraukimas į pasiūlymą nutraukti darbo sutartį gali būti 
identifikuojami kaip neatitinkantys pasiūlymo esmės – darbuotojo galimybės 
apsispręsti ir rinktis. 

Kalbant apie pasiūlymo, sutikimo ir susitarimo formą pastebėtina, kad teismų 
praktika, viena vertus, laikosi DK 125 straipsnyje įtvirtinto rašytinės formos 
reikalavimo10, kita vertus, numato galimybę nuo jo nukrypti, jeigu yra akivaizdi abiejų 
šalių valia nutraukti darbo teisinius santykius DK 125 straipsnyje nurodytu pagrindu11. 
LAT žengia dar toliau, pripažindamas pasiūlymo ir susitarimo sutapties viename 
dokumente galimybę, jei sutarties nutraukimo procedūra atitinka tikrąją šalių valią12. 

5	 Macijauskienė, R. Darbo sutarties pasibaigimas ir nutraukimas. Jurisprudencija, 2006, 
10(88), p. 72.

6	 LAT 2005 m. gegužės 26 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-7-290/2005. 
7	 LAT 2012 m. spalio 25 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-438/2012.
8	 Supra note 6.
9	 LAT 2010 m. gruodžio 27 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-563/2010.
10	 Supra note 6.
11	 LAT 2007 m. vasario 20 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-59/2007.
12	 Ibid.
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Taigi taikydami DK 125 straipsnį teismai išplėtojo laisvos valios nuostatą, 
kurios esmė – darbuotojo apsauga nuo neteisėto darbdavio poveikio. Kita vertus, 
tam tikrais atvejais buvo nustatytas leidimas nukrypti nuo DK 125 straipsnio 1 dalyje 
numatytos procedūros, tai yra turiniui suteikta pirmenybė prieš formą, įgalinant kilus 
ginčui dėl darbo sutarties nutraukimo teisėtumo saugoti būtent darbdavio interesus.

2.	 Darbo sutarties nutraukimas suėjus terminui

Viena iš būtinųjų terminuotos darbo sutarties sąlygų – susitarimas dėl sutarties 
termino (DK 95 straipsnio 2 dalis). Kitaip tariant, terminuotos darbo sutarties 
sudarymas reiškia, kad šalims sutarties pabaigos data yra objektyvus ir akivaizdžiai 
žinomas faktas. Todėl vėl iš pirmo žvilgsnio atrodo, jog darbo sutarties pasibaigimas 
suėjus terminui (DK 126 straipsnis) yra darbo sutarties nutraukimo pagrindas, dėl 
kurio ginčų kilti neturėtų. Visgi tam tikri DK 126 straipsnio taikymo aspektai sukėlė 
nemažai diskusijų. 

Vienas iš pagrindinių praktikoje kilusių klausimų – darbo sutarties nutraukimo 
suėjus terminui ir darbuotojų teisių, kylančių iš laikino nedarbingumo (DK 131 
straipsnio 1 dalis ir 133 straipsnis) ar tėvystės (nėštumo, gimdymo ir auginant vaiką 
iki trejų metų, DK 132 straipsnis) garantijų, santykis. Viena vertus, nenutraukus 
sutarties sutartu terminu darbo sutartis taps neterminuota (DK 126 straipsnio  
2 dalis). Kita vertus, darbo sutarties galiojimo metu atsiradus DK 131 straipsnio  
1 dalyje, 133 ir 132 straipsniuose nustatytiems pagrindams, įstatymas imperatyviai 
draudžia darbo sutarties nutraukimą. Teismų praktikoje susiklostė nevienodas 
šios dilemos sprendimas. Didesnių nesutarimų dėl terminuotos darbo sutarties 
pasibaigimo nėštumo ar vaikų auginimo iki trejų metų atvejais nekilo ir teismų 
pozicija nuo pat pradžių buvo nuosekli, – tokiu atveju darbo sutartis yra vykdoma, 
be darbuotojo valios negali būti nutraukta, o jos pabaigos terminas perkeliamas į 
kitą dieną po garantinio laikotarpio pasibaigimo ir dėl to terminuota darbo sutartis 
netampa neterminuota13.

Tačiau darbo sutarties termino pasibaigimo problema darbuotojo laikinojo 
nedarbingumo atveju tiriamuoju laikotarpiu buvo sprendžiama nenuosekliai. 
Pradiniame etape LAT pasirinko pažodinį DK 131 straipsnio 1 dalies aiškinimą 
ir suformulavo taisyklę, kad nutraukiant terminuotą darbo sutartį darbuotojo 
laikinojo nedarbingumo garantija nėra taikoma14. Tuo tarpu teisės moksle buvo 

13	 LAT 2005 m. vasario 9 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-92/2005.
14	 LAT 2004 m. kovo 22 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-220/2004.
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laikomasi teleologinio aiškinimo, DK 131 straipsnį suprantant kaip darbuotojo, 
t. y. silpnesniosios darbo santykių šalies, interesus saugančią ir ginančią normą. 
Todėl doktrina atstovavo teismams priešingai pozicijai – darbuotojams, dirbantiems 
pagal terminuotas darbo sutartis, laikino nedarbingumo laikotarpiu turi būti 
taikomos darbo sutarties nutraukimo ribojimo garantijos15. Vėliau tokia pozicija 
buvo pripažinta ir teismų praktikos, antai 2007 m. vasario 26 d. nutartyje LAT 
ne tik pasisakė prieš terminuotos darbo sutarties nutraukimą darbuotojo laikinojo 
nedarbingumo laikotarpiu, bet ir šią taisyklę pagrindė darbuotojo apsaugos nuo 
psichologinių traumų argumentu16. Nutraukiant darbo sutartį darbuotojo laikinojo 
nedarbingumo atveju, darbo sutarties pabaigos terminas perkeliamas į dieną po 
laikinojo nedarbingumo pasibaigimo, ir dėl to sutartis nelaikoma nei pratęsta, nei 
neterminuota17. Be to, toks pats reglamentavimas taikomas ne tik DK 131 straipsnio 
1 dalies, bet ir 133 straipsnio atveju18. Taigi LAT praktika sprendžiant darbo sutarties 
nutraukimo suėjus terminui ir darbuotojų teisių, kylančių iš laikino nedarbingumo 
ar tėvystės garantijų, klausimus tiriamuoju laikotarpiu buvo suvienodinta.

Apžvelgus DK 126 straipsnio taikymą galima padaryti išvadą, kad darbuotojo 
ir darbdavio interesų pusiausvyrą nulėmė kompromisas – su darbuotoju terminuota 
darbo sutartis negali būti nutraukta laikino nedarbingumo, nėštumo, gimdymo 
laikotarpiais bei auginant vaiką iki trejų metų, tačiau darbo sutartis dėl to netampa 
neterminuota ir darbdavys turi teisę nutraukti darbo sutartį kitą dieną po garantijų 
laikotarpio pabaigos.

3.	 Darbo sutarties nutraukimas darbuotojo pareiškimu

DK 127 straipsnio 1 dalis reglamentuoja darbo sutarties nutraukimą darbuotojo 
pareiškimu. Tai yra vienas iš dažniau praktikoje pasitaikančių darbo sutarties 
nutraukimo pagrindų, išplaukiančių iš konstitucinio priverčiamojo darbo draudimo 
principo įgyvendinimo19. DK 127 straipsnio 1 dalies analizė ir lyginimas su DK 
129 straipsniu, nustatančiu darbdavio galimybes nutraukti darbo sutartį, taip pat 
atskleidžia darbuotojo kaip silpnesniojo darbo santykių subjekto apsaugą: darbuotojo 

15	 Bužinskas, G., et al. Lietuvos Respublikos darbo kodekso komentaras. II tomas. Vilnius: 
Justitia, 2004, p. 91–92; Bubilaitytė, B. Terminuotų darbo sutarčių teisinio reguliavimo 
ypatumai pagal Lietuvos teisę. Teisė, 2008, 69, p. 136.

16	 LAT 2007 m. vasario 26 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-83/2007.
17	 Ibid.
18	 Supra note 9.
19	 Bagdanskis, T.; Usonis, J. Supra note 3, p. 212.
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teisė nutraukti darbo sutartį yra absoliuti ir nėra ribojama jokiomis aplinkybėmis. 
Nei darbdavys turi teisės reikalauti atskleisti ar vertinti darbo sutarties nutraukimo 
priežasčių ir motyvų, nei darbuotojas privalo pagrįsti savo sprendimo nutraukti 
darbo santykius20. Šiuo atveju darbo sutarties nutraukimas yra vienašališkas ir 
nepriklausomas nuo kitos šalies valios, ir toks reglamentavimas riboja galimus 
ginčus dėl darbuotojo sprendimo teisėtumo. Teismų praktika formuoja vienintelę 
darbo sutarties nutraukimo pagal DK 127 straipsnio 1 dalį teisėtumo taisyklę: 
atleidimas iš darbo gali būti pripažįstamas neteisėtu tik tuo atveju, jeigu įrodomas 
neleistinas darbdavio poveikis darbuotojui, paskatinęs pastarąjį parašyti pareiškimą 
atleisti iš darbo21. Taigi, kaip ir DK 125 straipsnio atveju, darbo sutarties nutraukimo 
teisėtumą sąlygoja darbuotojo laisva valia22. 

Absoliučią darbuotojo teisę nutraukti darbo sutartį varžo tik procedūros 
reikalavimai: darbuotojas turi informuoti darbdavį raštu DK 127 straipsnyje 
ar kolektyvinėje sutartyje nustatytais terminais. Kaip tik tinkamas nutraukimo 
procedūros laikymasis yra vienintelis darbdavio interesų, kuriuos, minėta, taip pat 
būtina užtikrinti, saugiklis. Aptariamo laikotarpio metu daugiausia ginčų kilo būtent 
dėl darbuotojo veiksmų atitikties įstatymo nustatytai procedūrai.

Pirmiausia LAT formuluoja įspėjimo apie darbo sutarties nutraukimą formos ir 
turinio reikalavimus: darbuotojas, ketinantis nutraukti neterminuotą darbo sutartį, 
privalo raštu įspėti apie tai darbdavį, savo pareiškime nurodydamas tiek pareiškimo 
surašymo, tiek pageidaujamą atleidimo iš darbo datą23. Rašytinė įspėjimo forma yra 
nustatyta ir DK 127 straipsnyje; datos reikalavimo sąlygą LAT aiškina kaip būtiną, 
užtikrinančią tinkamą tolimesnį darbo sutarties nutraukimo proceso įgyvendinimą24. 
Kitoje byloje LAT tikslina datos reikalavimą ir pabrėžia ne pareiškimo surašymo, 
bet darbdavio įspėjimo dieną – ne tik kaip atskaitos momentą DK 127 straipsnio 
terminams skaičiuoti, bet ir kaip darbuotojo laisvos valios nutraukti darbo sutartį 
įrodymą25. 

Antra, LAT nagrinėjo įspėjimo apie darbo sutarties nutraukimą terminų 
klausimą ir dar iki DK įsigaliojimo buvo išaiškinęs, kad 14 dienų įspėjimo terminas 
yra nustatytas ne darbuotojo, bet darbdavio naudai, todėl darbdavys gali visai 

20	 Bužinskas, G., et al. Supra note 15, p. 124.
21	 Lietuvos Aukščiausiojo Teismo 2005 m. spalio 17 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-493/2005.
22	 LAT 2012 m. spalio 30 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-455/2012; Macijauskienė, R. 

Supra note 5, p. 74.
23	 LAT 2006 m. lapkričio 22 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-613/2006.
24	 LAT 2007 m. spalio 1 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-358/2007.
25	 LAT 2008 m. balandžio 30 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-218/2008.
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ar iš dalies jo atsisakyti ir sutikti su darbuotojo prašymu nutraukti darbo sutartį 
net nepraėjus įstatyme numatytam įspėjimo terminui26. Tokia pati praktika buvo 
įtvirtinta ir DK 127 straipsnio 1 dalies atžvilgiu27. 

DK 127 straipsnio 2 dalyje nustatytas sutrumpintas trijų dienų terminas, 
kuris taip pat yra pripažįstamas naudingu darbdaviui28 ir yra taikomas darbuotojui 
nutraukiant darbo sutartį dėl svarbių priežasčių (darbuotojo liga, neįgalumas, 
darbdavio įsipareigojimų nevykdymas ir pan). LAT šiuo atveju svarbiomis 
priežastimis įvardija nuo darbuotojo valios nepriklausančias aplinkybes, dėl kurių 
jis neturi galimybės dirbti darbo sutartyje sulygtomis sąlygomis, be to, pripažįsta 
subjektyvų ir vertinamąjį jų pobūdį29. Todėl darbuotojo teisė nutraukti darbo sutartį 
nėra laikoma absoliučia ir nepriklausančia nuo darbdavio valios. Priešingai, DK 
127 straipsnio 2 dalies atveju darbdavys sprendžia, ar yra pakankamas pagrindas 
pripažinti svarbias priežastis30. Teismų praktikoje keliami reikalavimai darbuotojui, 
norinčiam nutraukti darbo sutartį DK 127 straipsnio 2 dalies pagrindu, prašyme ne 
tik nurodyti konkrečią priežastį, kuri teikia pagrindą nutraukti darbo sutartį, bet ir 
pateikti ją pagrindžiančių įrodymų31. 

Trečia, LAT suformavo darbuotojo teisės atšaukti prašymą nutraukti darbo 
sutartį praktiką. Įstatymų leidėjas DK 127 straipsnio 4 dalyje yra nustatęs trijų dienų 
terminą absoliučiai darbuotojo prašymo atšaukimo teisei, o vėlesnis atšaukimas 
priklauso nuo darbdavio valios. Įgyvendinant šią normą, kilo santykio tarp darbdavio 
teisės atsisakyti įspėjimo termino ir darbuotojo teisės atšaukti darbo sutarties 
nutraukimo prašymą klausimas: jeigu darbdavys sutinka su darbuotojo prašymu 
nutraukti darbo sutartį po trumpesnio termino ar visai be įspėjimo termino, tai 
kokią teisinę galią turi darbuotojo teisė atšaukti darbo sutarties nutraukimo prašymą 
per tris darbo dienas? Teismų praktika tokiu atveju laikosi dar iki DK įsigaliojimo 
suformuotos ir vėliau patvirtintos taisyklės, kad darbuotojas, atsisakęs įspėjimo 
termino, nebegali naudotis teise atšaukti darbo sutarties nutraukimo prašymą32.

26	 LAT 1999 m. gegužės 24 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-189/1999.
27	 LAT 2008 m. rugsėjo 30 d. nutartis civilinėje byloje Nr.  3K-3-442/2008; Bagdanskis, T.; 

Usonis, J. Supra note 3, p. 215. 
28	 LAT 2004 m. lapkričio 29 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-646/2004.
29	 LAT 2004 m. lapkričio 29 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-644/2004.
30	 LAT 2010 m. birželio 22 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-282/2010. 
31	 Ibid. 
32	 LAT 1999 m. rugsėjo 13 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-417/1999. 
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Vertinant aptartą praktiką pastebėtina, kad teismai darbuotojo naudai įtvirtino 
laisvos valios sąlygą, kurios reikšmė atitinka analogišką DK 125 straipsnyje 
numatytą sąlygą, o darbdavio naudai – pabrėžė prašymo nutraukti darbo sutartį 
formos ir turinio svarbą, teisę spręsti dėl svarbių priežasčių buvimo pagal DK 127 
straipsnio 2 dalį, taip pat negalimumą atšaukti prašymą nutraukti darbo sutartį, jei 
darbuotojas pats nurodo trumpesnį nei trijų dienų įspėjimo terminą ir darbdavys 
sutinka.

4.	 Darbo sutarties nutraukimas darbdavio iniciatyva, kai nėra 
darbuotojo kaltės

Darbdavio galimybės nutraukti darbo sutartį yra labiau apribotos nei absoliuti 
darbuotojo teisė pabaigti darbo santykius. Darbo sutartį nutraukti siekiančiam 
darbdaviui DK 129 straipsnyje yra numatomas ne tik subjektyvusis tinkamos 
atleidimo procedūros reikalavimas, bet ir nuo jo valios nepriklausančių, objektyvių 
tikrovės faktų egzistavimo reikalavimas – svarbių priežasčių buvimas ir laisvų 
darbo vietų, į kurias būtų galima perkelti darbuotoją, nebuvimas. Toks gana 
smarkiai apribotas ir sudėtingas teisėto darbdavio elgesio modelis, viena vertus, 
verčia jį ieškoti kitų būdų darbo sutarčiai nutraukti33, kita vertus, suteikia ne vieną 
pagrindą vertinti ir ginčyti darbdavio priimtus sprendimus. Juolab kad DK 129 
straipsnyje įtvirtintų sąvokų turinys neretai įstatymų leidėjo yra nepakankamai 
plačiai atskleistas. Todėl čia svarbus vaidmuo tenka teismų praktikai, kuri DK 129 
straipsnio atveju yra itin gausi. 

Svarbios priežastys. DK 129 straipsnyje įtvirtintas darbo sutarties nutraukimas 
darbdavio iniciatyva reiškia, kad darbdavys yra laisvas pats apsispręsti dėl darbo 
sutarties nutraukimo būtinumo ir konkrečių pagrindų34. Visgi, kaip minėta, jo laisvė 
pirmiausia varžoma svarbių priežasčių sąlyga, kuri užtikrina atitinkamą darbuotojų 
interesų apsaugos lygį ir sudaro darbo santykių stabilumo prielaidas35. DK 129 
straipsnyje nėra pateikiamas konkretus svarbių priežasčių, kuriomis darbdavys 
grindžia darbo sutarties nutraukimą, apibrėžimas ar baigtinis sąrašas, nurodomi 
tik bendriausi svarbių priežasčių požymiai36 – aplinkybės, kurios yra susijusios 

33	 Mačiulaitis, V. Darbo santykių nutraukimas darbdavio iniciatyva nesant darbuotojo kaltės 
lankstumo ir saugumo aspektu. Daktaro disertacija. Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, 
2013, p. 167.

34	 LAT 2004 m. kovo 24 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-227/2004. 
35	 Mačiulaitis, V. Supra note 33, p. 166.
36	 Bužinskas, G., et al. Supra note 15, p. 130. 
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su darbuotojo kvalifikacija, profesiniais gebėjimais, jo elgesiu darbe, taip pat 
ekonominės, technologinės priežastys ar darbovietės struktūriniai pertvarkymai. 
LAT praktikoje nemažai dėmesio skiriama tokių priežasčių turiniui atskleisti. 
Pirmiausia nustatoma darbdavio pareiga neapsiriboti svarbios priežasties buvimo 
konstatavimu pakartojant DK 129 įtvirtintą formuluotę ir pagrįsti tokios priežasties 
egzistavimą konkrečiais faktais37. Atitinkamai su tokiu reikalavimu yra susijęs ir 
įrodinėjimo naštos perkėlimas darbdaviui38.

Kai kurios svarbios priežastys, kuriomis turi būti grindžiamas darbo sutarties 
nutraukimas darbdavio iniciatyva, sąlygiškai gali būti siejamos su darbuotoju39 – 
jo kvalifikacija, profesiniais gebėjimais, elgesiu darbe. Pirmosios dvi aplinkybės 
– kvalifikacija ir profesiniai gebėjimai – buvo atskleistos dar LAT senato 2003 m. 
gruodžio 29 d. nutarime40. Darbuotojo elgesys teismų praktikoje yra apibūdinamas 
kaip subjektyvios charakterio savybės, kurių objektyvi išraiška yra netinkamas 
darbuotojo elgesys darbe, provokuojantis neigiamus rezultatus, pasireiškiančius ne 
tik paties darbuotojo tiesioginių darbo funkcijų atlikimo kokybe, bet ir jo elgesio 
įtaka kitų darbuotojų darbo sąlygoms, darbingumui, veiklos rezultatams, įmonės 
prestižui ir pan.41 LAT pabrėžia, kad toks darbuotojo elgesys neturi būti siejamas 
su kalte ir yra nepakankamas pagrindas drausminei atsakomybei kilti. Būtent kaltės 
buvimo faktas skiria DK 129 straipsnyje ir DK 136 straipsnio 3 dalyje įtvirtintų 
skirtingų darbo sutarties nutraukimo pagrindų taikymą42. 

Kita svarbių priežasčių, kuriomis turi būti grindžiamas darbo sutarties 
nutraukimas darbdavio iniciatyva, grupė yra su darbdaviu susijusios aplinkybės 43 
– ekonominės, technologinės priežastys ar darbovietės struktūriniai pertvarkymai. 
Teismų praktika, nusakydama šių sąvokų turinį, paprastai remiasi Lietuvos 
Aukščiausiojo Teismo teisėjų senato pateiktais išaiškinimais44. Pagrindinis 

37	 LAT 2004 m. kovo 1 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-144/2004.
38	 Lietuvos Aukščiausiojo Teismo senato 2003 m. gruodžio 29 d. nutarimas Nr. 44 „Dėl Darbo 

kodekso normų, reglamentuojančių darbo sutarties nutraukimą darbdavio iniciatyva, kai nėra 
darbuotojo kaltės (DK 129 straipsnis), taikymo teismų praktikoje“. 

39	 Bagdanskis, T., et al. Darbo teisė. Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, 2008, p. 164.
40	 Lietuvos Aukščiausiojo Teismo senato 2003 m. gruodžio 29 d. nutarime Nr. 44 (Supra note 

38) kvalifikacija yra aiškinama kaip darbuotojo pasirengimas dirbti, o profesiniai gebėjimai 
– kaip objektyvus darbuotojo sugebėjimas tinkamai atlikti tam tikrą darbinę funkciją (4.1 ir  
4.2 punktai). 

41	 LAT 2011 m. rugsėjo 13 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-346/2011.
42	 Ibid.
43	 Bagdanskis, T., Supra note 39, p. 164.
44	 Supra note 38, 4.3–4.5 punktai. 
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teismų praktikos klausimas yra fakto, lėmusio būtinybę nutraukti darbo sutartį, 
realaus egzistavimo įrodymas: „ar darbovietės struktūriniai pertvarkymai 
atlikti kompetentingo organo sprendimu, ar jie yra realūs, ar nėra fiktyvūs“45, ar 
„darbuotojai nebegali atlikti darbo sutartimi prisiimtų funkcijų, nes tokios funkcijos 
ar jų dalis darbovietėje iš viso nebeatliekamos arba joms atlikti užtenka mažiau 
darbuotojų“46, „ar realiai buvo darbdavio nurodytos ekonominės priežastys, dėl 
kurių reikėjo pertvarkyti įmonės, įstaigos darbą <...>, ar į atleistų darbuotojų vietas 
nepriimta kitų darbuotojų; ar tam tikri etatai panaikinti realiai, t. y. ar vėliau jie 
nebuvo atkurti“47.

Dar viena DK 129 straipsnyje pateikiamų aplinkybių, kuriomis darbdavys gali 
grįsti darbo sutarties nutraukimo būtinybę, grupė yra atvejai, kai svarbias priežastis 
nustato Darbo kodeksas ir kiti įstatymai. Prie tokių atvejų priskiriamas darbuotojo 
nesutikimas dirbti pakeistomis darbo sąlygomis (DK 120 straipsnio 1 dalis). 
Tokiam atvejui teismų praktika taip pat taiko realumo kriterijų: „ar darbovietėje 
realiai egzistavo objektyvių aplinkybių, dėl kurių buvo būtina keisti darbuotojo 
darbo sąlygas“48. 

Be svarbių priežasčių sąvokos, įstatymų leidėjas vartoja ir ypatingo atvejo 
terminą, jį taikydamas darbo sutarties su socialiai jautresnėmis darbuotojų 
kategorijomis nutraukimui (DK 129 straipsnio 4 dalis) arba darbdavio teisei nutraukti 
terminuotą darbo sutartį iki jos termino pabaigos (DK 129 straipsnio 5 dalis). Tokį 
reikalavimą DK 129 straipsnio 4 dalies prasme LAT aiškina kaip įpareigojantį 
darbdavį „turėti ir nurodyti priežastį, kuri būtų svaresnė nei atleidžiant darbuotojus, 
nepatenkančius į DK 129 straipsnio 4 dalyje nurodytų asmenų kategorijas“49, „kai 
darbuotojo palikimas darbe iš esmės pažeistų darbdavio interesus“50. Panašus 
darbdavio finansinės padėties bloginimo apibūdinimas vartojamas ir ypatingajam 
atvejui pagal DK 129 straipsnio 5 dalį nusakyti51. Taigi ypatingo atvejo reikalavimu 
darbdavio galimybės nutraukti darbo sutartį yra dar labiau susiaurinamos. Mokslinėje 
doktrinoje terminuotos darbo sutarties nutraukimas iki termino pasibaigimo taip pat 
yra vertinamas kaip darbdaviui nepalankus darbo sutarties nutraukimo būdas52. 

45	 LAT 2007 m. balandžio 27 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-204/2007.
46	 LAT 2004 m. gegužės 17 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-311/2004.
47	 LAT 2011 m. balandžio 28 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-165/2011.
48	 LAT 2011 m. sausio 25 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-10/2011.
49	 LAT 2005 m. sausio 26 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-71/2005.
50	 LAT 2004 m. birželio 9 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-356/2004.
51	 LAT 2012 m. lapkričio 5 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-452/2012.
52	 Mačiulaitis, V., Terminuotosios..., Supra note 3, p. 306.
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Pareiga siūlyti atleidžiamam darbuotojui kitą darbą. Antroji sąlyga, varžanti 
darbdavio laisvę nutraukti darbo sutartį, yra DK 129 straipsnyje nustatyta pareiga 
perkelti darbuotoją jo sutikimu į laisvą darbo vietą. Teismų praktika šiuo klausimu 
yra itin gausi ir išsami. Taisyklė, suformuluota dar iki Darbo kodekso įsigaliojimo 
ir vėliau ne kartą teismų praktikos patvirtinta, teigia, kad šią pareigą darbdavys 
privalo įgyvendinti nuo įspėjimo iki atleidimo momento, tai yra visą įspėjamąjį 
laikotarpį53. Reikia atkreipti dėmesį, kad LAT nekelia rašytinės formos darbo vietos 
siūlymo reikalavimo54. Teismų praktika pripažįsta ne tik individualų kito darbo 
pasiūlymą darbuotojui, bet ir „suteikiant darbuotojui informaciją apie laisvas darbo 
vietas įmonėje ir sudarant sąlygas įspėtam apie atleidimą darbuotojui pareikšti norą 
būti perkeltam, svarstant darbuotojo iniciatyvą dėl perkėlimo“55. Toje pačioje byloje 
tinkamu informavimu apie laisvas darbo vietas pripažintas viešas skelbimas, „jeigu 
tai įprasta informacijos skelbimo tvarka ir yra prieinama darbuotojui“. Be to, kito 
darbo teisė yra įgyvendinama ne tik darbdavio, bet ir darbuotojo iniciatyva56. 

Analizuojant kitos darbo vietos sampratą nurodoma, kad darbdavys yra 
saistomas ne tik pareigos siūlyti kitą darbą atleidžiamam darbuotojui, bet ir 
individualių sutarčių su kitais darbuotojais, todėl gali būti siūlomos tik laisvos darbo 
vietos57. Visgi didesnė dalis teismų praktikos formuojamų taisyklių varžo darbdavio 
veiksmų laisvę ir labiau atitinka darbuotojo interesus. Pirmiausia siūloma darbo 
vieta yra suprantama plačiai ir nebūtinai turi atitikti darbuotojo kvalifikaciją58. 
Antra vertus, darbdavys nėra įpareigojamas siūlyti vietos, „kuriai užimti darbuotojo 
profesija, specialybė, kvalifikacija, tam tikrais atvejais – ir sveikatos būklė, nėra 
tinkami“59. 

Be to, darbdavys yra apribojamas pareiga siūlyti darbą ne tik konkrečiame 
struktūriniame padalinyje, kuriame dirbo darbuotojas, bet ir visoje organizacinėje 
struktūroje60. Darbuotojams, įspėtiems apie darbo sutarties nutraukimą DK 129 
straipsnio pagrindu, yra pripažįstama pirmumo teisė į laisvas darbo vietas61. Teismų 
praktikoje reglamentuojama ir laisvos darbo vietos siūlymo eiliškumo taisyklė, – 

53	 LAT 1999 m. gegužės 12 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-115/1999.
54	 LAT 2004 m. kovo 24 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-227/2004.
55	 LAT 2009 m. kovo 16 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-102/2009.
56	 Ibid.
57	 LAT 2005 m. birželio 27 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-356/2005.
58	 LAT 2007 m. lapkričio 21 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-514/2007.
59	 LAT 2008 m. kovo 4 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-156/2008.
60	 LAT 2004 m. vasario 2 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-73/2004. 
61	 LAT 2004 m. sausio 28 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-71/2004.
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pirmumo teisė gauti pasiūlymą priklauso anksčiau įspėtam dėl atleidimo iš darbo 
darbuotojui, jei jam pagal jo dalykines savybes laisva darbo vieta gali būti siūloma62.

LAT gindamas darbdavio interesus pripažįsta darbdavio teisę „nustatyti 
darbuotojui terminą atsakymui dėl perkėlimo į pasiūlytą darbą; savo ruožtu 
darbuotojas, nepriklausomai nuo to, ar terminas buvo nustatytas, turėtų apie savo 
apsisprendimą informuoti darbdavį per protingą laiką“63.

Įspėjimas apie darbo sutarties nutraukimą. Trečioji teisėto darbo sutarties 
nutraukimo darbdavio iniciatyva sąlyga – tinkamai, DK 130 straipsnyje nustatyta 
tvarka įspėti darbuotoją. Vienas iš svarbesnių teismų praktikos keliamų tokio 
įspėjimo turinio reikalavimų – konkretumas: „Įspėjime turi būti nurodytos konkrečios 
svarbios darbo santykių nutraukimo priežastys, o ne pakartojamos abstrakčios DK 
129 straipsnio formuluotės.“64 Toks reikalavimas yra grindžiamas darbuotojo teise 
žinoti savo padėtį ir atitinkamai pasirūpinti savo interesų užtikrinimu tiek dirbant, 
tiek ginčijant atleidimą iš darbo. Todėl tinkamai suformuluoto įspėjimo turiniui 
taikytinas ne tik konkretumo, bet konkretumo darbuotojo požiūriu kriterijus65. 

Greta įspėjimo turinio reikalavimo DK 130 straipsnio 1 dalyje yra nustatyti 
ir procedūriniai dviejų ir keturių mėnesių įspėjimo terminai. Šiuos terminus LAT 
traktuoja kaip minimalius reikalavimus ir pripažįsta darbdavio teisę šalių susitarimu 
juos pailginti, tačiau tokia situacija yra vertinama kaip nepalanki abiejų šalių 
interesams66. Keturių mėnesių terminas yra taikomas įspėjant socialiai jautresnius 
darbuotojus (DK 129 straipsnio 4 dalis). Teismų praktikoje pripažįstama, kad 
darbdavio pareigą įspėti darbuotoją ne prieš du, bet prieš keturis mėnesius atitinka 
darbuotojo pareiga suteikti darbdaviui informaciją apie egzistuojantį tokio termino 
taikymo pagrindą. Be to, įspėjimo apie atleidimą termino pažeidimas yra vertinamas 
„ne kaip absoliutus atleidimo iš darbo neteisėtumą suponuojantis pažeidimas, bet 
kaip pažeidimas, kuris šalintinas teismui pratęsiant įspėjimo terminą iki įstatyme 
nustatyto ir priteisiant darbuotojui už papildomą laikotarpį, kurio metu darbo 
sutartis negalėjo būti nutraukta, atitinkamą piniginę kompensaciją“67. Panašiai 
nuosaikiai teismų praktikoje vertinami ir kiti įspėjimo trūkumai, – ne kiekvienas 
pažeidimas reiškia neteisėtą darbo sutarties nutraukimą68. Ir priešingai, dar Darbo 

62	 LAT 2008 m. kovo 26 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-186/2008.
63	 Supra note 54. 
64	 LAT 2004 m. kovo 1 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-144/2004.
65	 Ibid.
66	 LAT 2012 m. birželio 8 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-266/2012.
67	 Ibid.
68	 LAT 2012 m. birželio 15 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-294/2012.
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sutarties įstatymo galiojimo metu buvo suformuluota taisyklė, kad atleidimas iš 
darbo darbdavio iniciatyva, nesant darbuotojo kaltės, gali būti pripažintas neteisėtu, 
jeigu darbuotojas iš viso nebuvo įspėtas apie būsimą atleidimą69.

Teismų praktika patvirtino darbdavio teisę atšaukti įspėjimą apie darbo sutarties 
nutraukimą: tai yra vienašalis darbdavio pareiškimas, kuriam darbuotojo sutikimas 
nėra reikalingas70. Darbo sutarties nutraukimo įspėjimą atšaukus, iki įspėjimo buvę 
darbo santykiai tarp šalių tęsiasi. 

Apibendrinant aptariamo pagrindo taikymą ir atsižvelgiant į tai, kad pats pagrindas 
yra nustatytas darbdavio naudai, pasakytina, kad teismų praktikoje darbuotojo naudai 
buvo įtvirtinta nemažai papildomų sąlygų: svarbių priežasčių konkretumo ir realumo 
kriterijai; pareiga pasiūlyti darbuotojui kitą darbą ir papildomų reikalavimų šiam 
pasiūlymui nustatymas; patikslinti įspėjimo apie darbo sutarties nutraukimą turinio ir 
procedūros reikalavimai. Kita vertus, darbdavio naudai buvo nuspręsta nesureikšminti 
formalių įspėjimo termino ir procedūros pažeidimų, taip pat pripažinta darbdavio 
diskrecijos teisė, kaip darbuotojui turi būti pranešta apie laisvas darbo vietas įmonėje 
įgyvendinant pareigą pasiūlyti jam kitą darbą.

5.	 Darbo sutarties nutraukimas be įspėjimo darbuotojui pažeidus 
darbo drausmę 

DK 136 straipsnio 3 dalyje reglamentuojami darbo sutarties nutraukimo 
pagrindai kelia daug ginčų ir praktinio taikymo klausimų. Jų taikymo problemiškumą 
didina tai, kad darbdaviui šie pagrindai yra labai parankūs – jais remiantis 
atleidžiant darbuotoją nereikia laikytis išankstinio įspėjimo tvarkos ir terminų, be 
to, darbuotojui nereikia mokėti išeitinės išmokos (DK 140 straipsnio 2 dalis). Tai 
kelia pagrįstą galimo darbdavių piktnaudžiavimo pavojų. Savo ruožtu, darbuotojui 
DK 136 straipsnio 3 dalyje nustatytų darbo sutarties nutraukimo pagrindų taikymas 
lemia ne tik įstatymų nustatytų apsaugų ir garantijų praradimą, bet ir pakenkimą 
reputacijai, kuris gali smarkiai apriboti tolesnes įsidarbinimo ir karjeros galimybes. 
Suprantama, kodėl teismų praktika taikant DK 136 straipsnio 3 dalį buvo gausi ir 
teismai aktyviai siekė suderinti pagrįstus darbuotojo ir darbdavio interesus.

Kadangi abu DK 136 straipsnio 3 dalyje nurodyti darbo sutarties nutraukimo 
pagrindai susiję su darbo drausmės pažeidimu, jų taikymas yra neatsiejamas nuo 
darbo drausmę ir drausmines nuobaudas reglamentuojančių taisyklių, esančių 
DK XVI skyriuje. Teismų praktikoje šis aspektas buvo plėtojamas išaiškinant, 

69	 LAT 2000 m. rugsėjo 11 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-765/2000.
70	 LAT 2012 m. liepos 4 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-352/2012.
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kad atleidimas iš darbo DK 136 straipsnio 3 dalies 1 arba 2 punkte nustatytu 
pagrindu yra drausminė nuobauda (DK 237 straipsnio 1 dalies 3 punktas), o šioji 
gali būti taikoma tik esant drausminės atsakomybės pagrindui, t. y. darbo drausmės 
pažeidimui (DK 234, 235 straipsniai)71. Savo ruožtu darbuotojo padarytas darbo 
drausmės pažeidimas privalo būti darbdavio konkretizuotas, įvardyti darbuotojo 
neteisėti veiksmai ir konkretūs pažeisti teisės aktai72.

Kaip ir skirdamas kiekvieną drausminę nuobaudą, darbdavys privalo laikytis 
drausminių nuobaudų skyrimo tvarkos, nustatytos DK 240 straipsnyje (įskaitant 
rašytinio darbuotojo pasiaiškinimo pareikalavimą)73 ir drausminės nuobaudos 
parinkimo taisyklių, nurodytų DK 238 straipsnyje74, taip pat drausminės nuobaudos 
skyrimo terminų (DK 241 straipsnis)75. 

DK 136 straipsnio 3 dalyje numatyti du savarankiški darbo sutarties nutraukimo 
pagrindai, tačiau praktikoje abiejų pagrindų taikymas dažnai persipina, ypač kai 
darbuotojas, turėdamas galiojančią nuobaudą, padaro naują drausmės pažeidimą, 
kuris kvalifikuotinas kaip šiurkštus. Tokiu atveju darbdavys gali pasirinkti, 
kurį DK 136 straipsnio 3 dalyje nurodytą pagrindą (ar abu kartu) jam taikyti. 
Tačiau teismų praktikoje buvo pabrėžta rizika, – jei darbdavys pasirenka darbo 
sutarties nutraukimo pagrindu DK 136 straipsnio 3 dalies 1 punktą, o paskirtos 
drausminės nuobaudos teisėtumą tikrindamas teismas ją panaikina, vis tiek negali 
perkvalifikuoti pažeidimo į šiurkštų ir taikyti DK 136 straipsnio 3 dalies 2 punktą76. 
Todėl tokiu atveju teismas turi tenkinti darbuotojo ieškinį ir pripažinti atleidimą 
neteisėtu. Antra vertus, aptariamo laikotarpio praktikoje buvo pripažįstama teismo 
teisė esant darbdavio prašymui patikrinti ir įvertinti, ar buvo pagrindas nutraukti 
darbo sutartį tiek pagal DK 136 straipsnio 3 dalies 1 punktą, tiek pagal šio straipsnio  
3 dalies 2 punktą. Nustatęs bent vieno iš nurodytų pagrindų buvimą, teismas 
atmeta darbuotojo reikalavimą pripažinti atleidimą iš darbo neteisėtu ir pakeičia 
darbo sutarties nutraukimo formuluotę į nustatytą atitinkamame DK 136 straipsnio  
3 dalies punkte77. Toks išaiškinimas yra palankus darbdaviui ir leidžia ginti jo 
71	 LAT 2004 m. lapkričio 15 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-605/2004.
72	 LAT 2007 m. vasario 26 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-69/2007.
73	 LAT 2009 m. spalio 12 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-393/2009.
74	 LAT 2005 m. sausio 5 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-13/2005.
75	 LAT 2005 m. kovo 21 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-191/2005.
76	 LAT 2004 m. balandžio 26 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-299/2004.
77	 LAT 2008 m. gegužės 6 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-245/2008. Atkreiptinas dėmesys, 

kad ši pozicija buvo išdėstyta dar 2004 m. birželio 18 d. Lietuvos Aukščiausiojo Teismo senato 
nutarimo Nr. 45 „Dėl Darbo kodekso normų, reglamentuojančių darbo sutarties nutraukimą 
pagal darbo kodekso 136 straipsnio 3 dalies 1 ir 2 punktus, taikymo teismų praktikoje“  
20 punkte.
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teisėtus interesus, nesuteikiant absoliučios reikšmės formaliam darbo sutarties 
nutraukimo pagrindo įvardijimui.

Taikydami pirmąjį DK 136 straipsnio 3 dalyje įtvirtintą atvejį teismai pabrėžė, 
kad šiam pagrindui taikyti yra būtinas per paskutinius 12 mėnesių paskirtos 
nuobaudos galiojimas78. Atitinkamai jei teismas ankstesnę drausminę nuobaudą (ar 
nuobaudas) panaikina, tai išnyksta DK 136 straipsnio 3 dalies 1 punkto taikymo 
sąlygos, todėl darbuotojo atleidimas iš darbo šiuo pagrindu pripažintinas neteisėtu 
nepriklausomai nuo to, ar buvo padarytas paskutinysis darbo drausmės pažeidimas 
ir kokiomis aplinkybėmis jis buvo padarytas79.

Tokia pozicija atsispindėjo ir kitoje byloje, kurioje darbuotojui pirma buvo 
paskirta drausminė nuobauda atleidimas iš darbo, ir tik kitą dieną – antroji nuobauda 
(papeikimas). Kadangi atleidimas iš darbo kaip drausminė nuobauda buvo paskirtas 
dar negaliojant antrajai nuobaudai, pripažinta, kad DK 136 straipsnio 3 dalies  
1 punktas negalėjo būti taikomas80.

Toliau analizuojamu laikotarpiu suformuotoje teismų praktikoje galima 
įžvelgti du aspektus, kurie gana akivaizdžiai buvo skirti darbuotojų interesams 
saugoti. Pirma, kasacinis teismas pabrėžė teismų, sprendžiančių dėl darbuotojo 
atleidimo teisėtumo, pareigą tikrinti nuobaudos teisėtumą ir pagrįstumą, kuri 
egzistuoja tiek DK 136 straipsnio 3 dalies 1 punkto, tiek ir 2 punkto atveju81, net 
jei darbuotojas (ieškovas) nėra ieškiniu pareiškęs atskiro atitinkamo reikalavimo 
patikrinti ankstesnės drausminės nuobaudos (drausminių nuobaudų) teisėtumo 
ir pagrįstumo82. Vis dėlto šiek tiek apribodamas drausminių nuobaudų revizijos 
galimybę LAT pabrėžė, kad tokį tikrinimą sąlygoja ieškinio senaties instituto 
taikymas83. Drausminės nuobaudos teisėtumo ir pagrįstumo įrodinėjimo pareiga 
priskirta darbdaviui84. 

Antra, net jei darbuotojo atlikti darbo drausmę pažeidžiantys veiksmai būdavo 
įrodomi, teismai aktyviai vertindavo, ar paskirta nuobauda – atleidimas iš darbo – 
kaip ultima ratio priemonė buvo proporcinga ir atitiko DK 238 straipsnio nuostatas. 
Ši praktika buvo aiškiausia taikant DK 136 straipsnio 2 punktą, tai yra net ir esant 
darbdavio teisei pripažinti drausmės pažeidimą šiurkščiu, teismai formavo darbdavio 

78	 LAT 2004 m. kovo 31 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-243/2004.
79	 LAT 2004 m. balandžio 26 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-299/2004.
80	 LAT 2011 m. birželio 13 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-276/2011.
81	 LAT 2004 m. lapkričio 15 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-605/2004. 
82	 LAT 2007 m. vasario 26 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-69/2007.
83	 LAT 2004 m. lapkričio 15 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-610/2004. 
84	 LAT 2004 m. spalio 4 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-513/2004.
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diskreciją ribojančią praktiką, kad tai savaime neįgalina darbdavio nutraukti darbo 
sutartį, bet turi būti atsižvelgiama į DK 238 straipsnio reikalavimus, t. y. į darbo 
drausmės pažeidimo sunkumą ir sukeltus padarinius, darbuotojo kaltę, į aplinkybes, 
kuriomis šis pažeidimas buvo padarytas, kaip darbuotojas dirbo anksčiau ir kitas 
aplinkybes85. 

Kita vertus, galima pastebėti teismų praktikos lankstumą ir nuosaikų požiūrį 
į pagrįstus darbdavių interesus. Pastarąjį požiūrį iliustruoja aptariamu laikotarpiu 
gana aiški teismų praktikos kryptis dėl darbdavio teisės atleisti darbuotoją už šiurkštų 
darbo drausmės pažeidimą, kai padarytas pažeidimas neatitinka nė vieno iš DK 235 
straipsnio 2 dalies 1–10 punktuose pateiktų konkrečių šiurkščių pažeidimų sudėties. 
Tokiu atveju yra taikomas DK 235 straipsnio 2 dalies 11 punktas, numatantis „kitus 
nusižengimus, kuriais šiurkščiai pažeidžiama darbo tvarka“. Nors ir tokiose bylose 
darbdavio buvo reikalaujama įrodyti, kad nusižengimas pagrįstai kvalifikuotas kaip 
šiurkštus, o teismų – vertinti atsižvelgiant į konkrečias bylos aplinkybes86, tačiau 
buvo atmestas reikalavimas (kuris būtų apribojęs darbdavio galimybes pasinaudoti 
aptariamu pagrindu) darbdaviui įrodyti neigiamų padarinių atsiradimą87.

Taip pat atmesta ir apeliacinio teismo pozicija, kad darbdavys lokaliniuose 
(vietos) aktuose privalo numatyti šiurkščių darbo drausmės pažeidimų sąrašą88, 
taip įtvirtinant plačią darbdavio diskreciją priskirti prie šiurkščių tiek vietos 
aktuose numatytus, tiek nenumatytus pažeidimus. Kitoje byloje LAT išaiškino, 
kad šiurkštaus darbo drausmės pažeidimo vertinimas priklauso ir nuo darbdavio 
veiklos specifikos, lemiančios ypatingus darbo drausmės reikalavimus. Šiuo atveju 
apsaugos darbuotojui pripažinti egzistuojantys atsakomybės ypatumai – griežti 
atidumo, atsargumo, rūpestingumo reikalavimai89. Panašiai buvo pasisakyta dėl DK 
136 straipsnio 3 dalies 2 punkto taikymo bendrovės vadovui, atsižvelgiant į jo ir 
bendrovės teisinių santykių specifiką90.

Apžvelgta teismų praktika patvirtina, kad taikant DK 136 straipsnio 3 dalį taip 
pat buvo derinami abiejų darbo sutarties šalių interesai: viena vertus, reikalavimas 

85	 LAT 2004 m. balandžio 7 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-257/2004.
86	 LAT 2005 m. lapkričio 2 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-532/2005.
87	 LAT 2010 m. liepos 2 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-305/2010.
88	 Ibid. Pastebėtina, kad tokia pati pozicija buvo išdėstyta ir 2004 m. birželio 18 d. Lietuvos 

Aukščiausiojo Teismo senato nutarime Nr. 45 „Dėl Darbo kodekso normų, reglamentuojančių 
darbo sutarties nutraukimą pagal darbo kodekso 136 straipsnio 3 dalies 1 ir 2 punktus, taikymo 
teismų praktikoje“, 9.11. punkte.

89	 LAT 2010 m. birželio 30 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-248/2010.
90	 LAT 2005 m. kovo 21 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-191/2005.
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teismams aktyviai vertinti darbuotojui skirtų nuobaudų pagrįstumą ir teisėtumą, be 
to, paskirtos nuobaudos atleidimo iš darbo proporcingumą. Kita vertus, darbdavio 
naudai buvo pripažinta, kad neigiamų padarinių atsiradimas nėra būtinoji DK 136 
straipsnio 3 dalies taikymo sąlyga, taip pat darbdaviui suteikta diskrecija priskirti 
prie šiurkščių darbo drausmės pažeidimų veiksmus, nepatenkančius nei į DK 235 
straipsnio 2 dalies 1–10 punktus, nei į vietos aktus.

Išvados

1.	 Straipsnyje aptariamu laikotarpiu suformuotoje teismų praktikoje galima 
aiškiai įžvelgti taisykles, skirtas apsaugoti darbuotoją kaip silpnesnę darbo 
sutarties šalį. Prie šių taisyklių priskirtume: 
–	 taikant DK 125 straipsnį išplėtotas laisvos valios reikalavimas, 

saugantis darbuotoją nuo neteisėto darbdavio poveikio; 
–	 taikant darbo sutarties nutraukimą suėjus terminui (DK 126 

straipsnis), su darbuotoju darbo sutartis negali būti nutraukta laikino 
nedarbingumo, nėštumo, gimdymo laikotarpiais bei auginant vaiką 
iki trejų metų. Darbdavys turi teisę nutraukti darbo sutartį tik kitą 
dieną po garantijų laikotarpio pabaigos;

–	 laisvos darbuotojo valios sąlyga, kuri įtvirtinta ir taikant DK 127 
straipsnį; 

–	 DK 129 straipsniui taikyti yra nustatyti svarbių priežasčių, dėl kurių 
su darbuotoju galima nutraukti darbo sutartį, konkretumo ir realumo 
reikalavimai, taip pat darbdavio pareiga pasiūlyti darbuotojui kitą 
darbą ir papildomi reikalavimai šiam pasiūlymui, patikslinti įspėjimo 
apie darbo sutarties nutraukimą turinio ir procedūros reikalavimai; 

–	 pagal DK 136 straipsnio 3 dalį, įtvirtintas reikalavimas teismui vertinti 
darbuotojui skirtų nuobaudų pagrįstumą, teisėtumą ir proporcingumą. 

2.	 Teismų praktikoje netrūko suformuotų taip pat ir darbdavio teisėtus 
interesus saugančių nuostatų: 
–	 nustatytas leidimas nukrypti nuo DK 125 straipsnio 1 dalyje numatytos 

procedūros, jei yra išreikšta abiejų šalių laisva valia nutraukti darbo 
sutartį; 

–	 įgyvendinant DK 127 straipsnį, pabrėžiama darbuotojo prašymo 
nutraukti darbo sutartį formos ir turinio svarba, patvirtinta darbdavio 
teisė spręsti dėl svarbių priežasčių buvimo darbuotojui siekiant 
nutraukti darbo sutartį pagal DK 127 straipsnio 2 dalį, ir nepripažinta 
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darbuotojo teisė atšaukti prašymą nutraukti darbo sutartį pagal DK 
127 straipsnį, jei darbuotojas pats nurodo trumpesnį nei trijų dienų 
įspėjimo terminą ir darbdavys sutinka; 

–	 taikant DK 129 straipsnį nėra sureikšminami formalūs įspėjimo 
termino ir procedūros pažeidimai, be to, pripažįstama darbdavio 
diskrecija darbuotojui pranešti apie laisvas darbo vietas įmonėje ir 
įgyvendinant pareigą pasiūlyti darbuotojui kitą darbą; 

–	 pripažįstama, kad neigiamų padarinių atsiradimas nėra būtinoji DK 
136 straipsnio 3 dalies taikymo sąlyga, taip pat numatyta darbdavio 
diskrecija priskirti prie šiurkščių darbo drausmės pažeidimų veiksmus, 
kurių nenumato nei į DK 235 straipsnio 2 dalies 1–10 punktai, nei į 
vietos (lokaliniai) aktai. 

3.	 Apibendrinant tiriamo laikotarpio teismų praktikos tendencijas darytina 
išvada, kad teismai taikydami ir aiškindami Darbo kodekso normas buvo 
aktyvūs ir suformavo reikšmingų precedentų, nustatančių daug papildomų 
sąlygų taikant konkrečius darbo sutarties nutraukimo pagrindus. Taip 
pat svarbu, kad nurodytos papildomos teismų praktikoje suformuluotos 
sąlygos nesureikšmina vienos kurios darbo sutarties šalies interesų ir leidžia 
lanksčiai reaguoti tiek į darbuotojo, tiek į darbdavio teisėtus poreikius.
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Įvadas

Streikas yra viena iš kraštutinių priemonių darbuotojams ir jų organizacijoms 
siekti savo ekonominių ir socialinių tikslų. Jis yra labiausiai pastebima ir 
prieštaringiausia kolektyvinių veiksmų kilus kolektyviniam darbo ginčui forma 
ir dažnai laikomas paskutine priemone darbuotojų organizacijoms siekti savo 
reikalavimų įgyvendinimo1.

Pastaruoju metu visuomenėje tiek darbuotojams atstovaujančios organizacijos, 
tiek patys darbuotojai vis dažniau reiškia nepasitenkinimą dėl teisės streikuoti 
reguliavimo Lietuvoje ir teismų sprendimų šios rūšies bylose. Pagrindinis jų 
reikalavimas – kad teisė streikuoti būtų galutinai sureguliuota ir darbuotojai galėtų 
šia teise tinkamai naudotis.

Atlikta Lietuvos profesinių sąjungų lyderių apklausa, kurios tikslas buvo 
įvertinti profesinių sąjungų patirtį inicijuojant (dalyvaujant) kolektyviniuose darbo 
ginčuose, t. y. nustatyti, dėl kokių priežasčių paprastai kyla darbo ginčai, kaip jie 
sprendžiami, su kokiomis problemomis susiduria profesinės sąjungos, gindamos 
darbuotojų interesus. Kartu atsiskleidė tam tikra šių ginčų sprendimo praktikos 
problematika2.

Atsižvelgiant į tai, šiame straipsnyje siekiama ištirti 2003–2014 m. teismų 
praktikos pavyzdžius vadinamosiose „streikų bylose“, atskleisti jų esminius 
bruožus ir klaidas taikant materialiąją darbo teisę ir pan. Tyrime orientuojamasi 
į pirmosios instancijos teismų praktiką, nes daugelis bylų nėra skundžiamos ir 
toliau nebenagrinėjamos. Tačiau taip pat yra aptariama ir aukštesnės instancijos 
teismų praktika bylose, kai ginčai buvo skundžiami apeliacine ir kasacine tvarka, 
atskleidžiant jos pokyčius ir pakitusią interpretaciją. Mokslinis tyrimas atliktas 
taikant mokslinius metodus, kaip antai mokslinės dokumentų analizės, lyginamasis, 
sisteminės analizės metodai.  Pateikiamas doktrininis teismų praktikos vertinimas, 
galimų teismų praktikos tobulinimų siūlymai, perspektyvos ir tendencijos. 

1	 Petrylaitė, D. The right to strike: Lithuania. Iš: The right to strike: a comparative view.  
Waas, B. (ed.). Ser.: Studies in employment and social policy set. Vol. 45. Alphen aan den 
Rijn: Kluwer Law International, 2014, p. 369–386. 

2	 Plačiau žr.: Socialinių tyrimų institutas. Mokslinis tyrimas Darbo ginčų sprendimo instituto 
efektyvumo didinimo galimybių tyrimas, 2012–2013 (finansavo Lietuvos mokslo taryba, 
sutarties Nr. MIP-109/2012).
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1. 	 Teisės streikuoti praktinio įgyvendinimo galimybės Lietuvoje 

Tiriant3, ar socialiniai partneriai yra patenkinti šiuo metu egzistuojančia 
kolektyvinių darbo ginčų sprendimo tvarka ir ar laikosi Darbo kodekse nustatytos 
kolektyvinių darbo ginčų sprendimo tvarkos, išryškėjo šios tendencijos:  
(i) nemažos dalies (88 proc.) apklaustųjų teigimu, prieš inicijuojant kolektyvinį 
darbo ginčą darbdaviui buvo pateikti rašytiniai reikalavimai (pabrėžtina, kad 
ši kolektyvinio darbo ginčo inicijavimo stadija yra privaloma). Gavęs minėtus 
reikalavimus, darbdavys per nustatytą laiką (septynias dienas) dažniausiai rengė 
žodines konsultacijas (nurodė 69 proc. respondentų). Ketvirtadalis (25 proc.) 
respondentų teigė, kad darbdavys motyvuotai raštu atsakė į iškeltus reikalavimus, 
dar ketvirtadalis nurodė, kad darbdavys atsakė, tačiau nepateikė konkrečių motyvų. 
Apytiksliai dešimtadalis (12,5 proc.) darbdavių nesilaikė nustatyto septynių dienų 
termino. Be to, iš apklausos matyti, kad tais atvejais, kai dalis reikalavimų nebuvo 
patenkinti, dažniausiai buvo sudaroma taikinimo komisija (iš viso 6 atvejais iš 9); 
taikinimo komisijoje esminiais kolektyvinio ginčo klausimais nepavyko susitarti  
(4 atvejais iš 6); nepavykus susitarti taikinimo komisijoje, kolektyvinis darbo ginčas 
toliau nebuvo nagrinėjamas, nes iš esmės išsiskyrė šalių požiūriai (2 atvejais iš 4).

Akivaizdu, kad Lietuvoje ginčo šalys spręsdamos kolektyvinius darbo ginčus 
neišnaudoja visų pozityviųjų metodų galimybių ir nepavykus ginčo išspręsti 
taikinimo komisijose yra linkusios organizuoti streikus4. Apklausos duomenimis, 
ketvirtadaliui respondentų yra tekę jų įmonėje organizuoti streiką. Tai gana 
nedidelis bandymų organizuoti streikus skaičius. Kodėl darbuotojų atstovai 
vengia naudotis šia galimybe, atskleidė anketos atsakymų duomenys, – labiausiai 
veiksmingam streikų organizavimui Lietuvoje trukdo darbuotojų vengimas 
streikuoti (bijo darbdavių reakcijos, galimo keršto). Taip pat apytiksliai po pusę 
apklaustų įmonių profesinių sąjungų pirmininkų kaip svarbias priežastis įvardijo 
teisinio reglamentavimo netobulumą (53 proc.), nepakankamus profesinės sąjungos 
materialinius ir žmogiškuosius išteklius (53 proc.) ir darbuotojų vangumą (51 proc.). 
Atsakant į klausimą, kaip baigėsi streikas, net 66,7 proc. atvejų buvo nurodyta, kad 
streikas buvo nutrauktas, nes jį uždraudė teismas, ir tik 25 proc. atvejų profesinė 
sąjunga ir darbdavys sutarė dėl kompromiso. 

3	 Ibid.
4	 Petrylaitė, D. The Right to Strike in EU Member States: A Comparative Overview with 

Particular Reference to Lithuania. International Journal of Comparative Labour Law and 
Industrial Relations. 2010, 26(4): 421–434.
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Į klausimą, ar organizuotų streikus ateityje, net 25 proc. respondentų atsakė 
neigiamai ir argumentavo tuo, kad egzistuojanti teismų praktika bei galiojanti 
streikų skelbimo teisinė bazė nesudaro jokių prielaidų sėkmingai surengti teisėtą 
streiką. Kita vertus, net 75 proc. respondentų yra nusiteikę kur kas pozityviau ir 
mano, kad streikus organizuoti būtų pravartu vien tam, kad plėtotųsi socialinio 
dialogo tradicijos.  

Tiek anketos duomenys, tiek galiojančios teisinės bazės analizė atskleidžia 
jau minėtą problemą, – kolektyvinių darbo ginčų griežtai neatribojus į teisės ir 
intereso ginčus ir toliau juos visus sprendžiant trečiųjų (taikinimo) ir streikų būdu, 
neišvengiamai kyla tiek teisės taikymo, tiek streiko kaip interesų gludinimo ir 
derinimo priemonės tinkamumo klausimų. Ypač ta problema tampa aktuali tada, 
kai profesinė sąjunga kilusį teisinio pobūdžio ginčą bando spręsti taikydama 
šias priemones. Tą itin akivaizdžiai parodo mokslinio tyrimo metu atlikta teismų 
praktikos bylose dėl streiko teisėtumo analizė. Buvo ištyrinėti iš viso septynių 
streikų atvejai, daugiau nei 26 bylų (nuo apylinkės iki kasacinio teismo, įskaitant 
nutartis dėl laikinųjų apsaugos priemonių taikymo). 

2. 	 Bylų dėl streikų teisėtumo nagrinėjimo Lietuvos teismuose 
ypatumai 

Lietuvoje taip pat daug dėmesio tiek viešojoje erdvėje, tiek teisės praktikoje 
sulaukia teisės streikuoti problematika. Nors streikų skaičius tebėra mažesnis nei 
minimalus5, bet net ir tais keliais pavieniais teismų priimtų sprendimų atvejais kelia 
abejonių jų teisėtumas ir pagrįstumas galiojančios teisės ir tarptautinių standartų 
atžvilgiu. Kita vertus, tokia padėtis susiklosto ir dėl to, kad Lietuvoje streikas 
yra laikomas teisėtu būdu spręsti kolektyvinius darbo teisės ginčus, kurie gana 
dažnai kyla dėl skirtingo kolektyvinių sutarčių nuostatų interpretavimo, t.  y. ne 
dėl intereso, bet teisės taikymo problematikos. Tokius probleminius ginčo objektu 
esančius nesutarimus visgi turėtų spręsti ir teisę atkurti teismas, jeigu konstatuoja, 
kad toji teisė buvo pažeista, nesvarbu – ar vieno, ar kelių darbuotojų, ar viso 
kolektyvo atžvilgiu. Lietuvoje visiškai neveikia ir kolektyvinių darbo ginčų trečiųjų 
(taikinimo) procedūra. Darbo kodekse numatyta gana daug įvairiausių taikinimo 

5	 Statistikos departamento duomenimis, Lietuvoje 2003–2004 m. nebuvo nė vieno streiko, 
2005 m. įvyko tik vienas streikas, 2006 m. vėl nebuvo streikuojama. Didesnis sujudimas buvo 
jaučiamas 2007 ir 2008 m., kai atitinkamai buvo suorganizuota 161 ir 112 streikų. 2009–2011 m.  
vėl ramu, ir tik 2012 m. paskelbti 193 streikai. 
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metodų, tačiau nelabai aišku, kaip tuos metodus reikėtų organizuoti ir įgyvendinti 
kiekvienu konkrečiu atveju. 

Bylose dėl streikų teisėtumo taip pat ryškėja ne viena probleminė materialiosios 
teisės taikymo sritis. 

2.1.	 Dėl laikinųjų apsaugos priemonių taikymo 

Darbo kodekso 81 straipsnio 4 dalyje numatoma, kad neprasidėjusį streiką 
teismas gali atidėti trisdešimčiai dienų arba prasidėjusį streiką sustabdyti tokiam 
pačiam laikui, jeigu kyla pagrįstų abejonių, kad streiko metu nebus neužtikrintos 
neatidėliotiniems (gyvybiniams) visuomenės poreikiams tenkinti būtinos 
minimalios sąlygos (paslaugos). Iš visų tirtų bylų tik trijose teismo nebuvo prašoma 
taikyti laikinųjų apsaugos priemonių; iš esmės visose šiose bylose streiko teisėtumo 
klausimai buvo keliami jau streikams pasibaigus, todėl darbdaviams streiko 
atidėjimo ar sustabdymo klausimai jau nebuvo aktualūs. Visose kitose bylose, 
kuriose buvo prašoma taikyti laikinąsias apsaugos priemones (išskyrus vieną bylą6), 
teismai tenkino darbdavių prašymus. Tiesa, minėtoje vienoje byloje apylinkės 
teismas atsisakė atidėti neprasidėjusį streiką ir atmetė darbdavio prašymą skirti 
laikinąsias apsaugos priemones motyvuodamas tuo, kad „tam tikri nepatogumai 
streiko metu yra neišvengiami, tačiau jie negali būti pagrindas varžyti asmenų 
konstitucinę teisę streikuoti, kol nėra iš esmės išnagrinėtas ieškinys dėl streiko 
pripažinimo neteisėtu“. Pabrėžtina, kad šiuo atveju streikas buvo organizuojamas 
miesto transporto įmonėje, kuri pagal Darbo kodeksą pripažįstama ypatingos svarbos 
visuomenei įstaiga. Tačiau ir šiuo atveju teismas atsižvelgė į įmonės darbuotojų 
teisę kolektyviniais veiksmais spręsti savo darbo problemas. Šį teismo sprendimą 
darbdavys apskundė apeliacinės instancijos teismui, o šis konstatuodamas įmonės, 
kurios darbuotojai rengiasi streikuoti, svarbumą argumentavo: „teismas, taikydamas 
laikinąsias apsaugos priemones, neprivalo turėti įrodymų, jog ateityje neabejotinai 
atsiras grėsmė teismo sprendimui įvykdyti. Teismui pakanka įsitikinti tuo, kad 
konkrečioje situacijoje tokia grėsmė yra galima, kad egzistuoja tokio pobūdžio 
grėsmės atsiradimo tikimybė. Darbdavio atliekama funkcija (keleivių vežimas) 
daro didelę įtaką asmenų teisių ir laisvių įgyvendinimui, kas yra susiję su viešojo 
intereso apsauga, todėl teismas spręsdamas laikinųjų apsaugos priemonių taikymo 
klausimą privalo tai daryti prisilaikydamas ypatingo rūpestingumo ir protingumo 

6	 Kauno miesto apylinkės teismo 2009 m. rugpjūčio 26 d. nutartis civilinėje byloje dėl laikinųjų 
apsaugos priemonių, Nr. 2-22572-638/2009; Kauno apygardos teismo 2009 m. rugsėjo 28 d. 
nutartis civilinėje byloje dėl laikinųjų apsaugos priemonių, Nr. 2S-1625-395/2009.
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kriterijų. Būtina šiuo atveju pasverti viešojo intereso svarbą prieš streikuojančių 
asmenų grupės interesus. Darbuotojai, pasirinkdami savo teisių gynybą streiko 
būdu, privalo naudotis ne tik teisėmis, kurias suteikia įstatymai, bet ir pareigomis. 
DK 35 straipsnis teigia, kad darbo teisių įgyvendinimas neturi pažeisti kitų asmenų 
teisių ir įstatymų saugomų interesų.“ Kitose tirtose bylose pirmosios instancijos 
teismai patenkino darbdavių prašymus ir atidėjo organizuojamus streikus iš principo 
vadovaudamiesi viešųjų interesų, darbdavio ekonominių interesų argumentais. 
Antai vienoje iš bylų7 teigiama, kad „įmonės vykdomos funkcijos (alaus gamyba) 
įtakoja jos bei kitų asmenų, kaip ūkio subjektų, teisių bei laisvių įgyvendinimą, todėl 
streikas tiesiogiai gali neigiamai paveikti bei įtakoti visuomenės interesus, pažeisti 
ūkio subjektų, susijusių su įmonės veikla, taip pat žmonių teises ir pareigas, teisėtus 
interesus. Siekiant išvengti asmenų teisių pažeidimo, bei galimų su tuo susijusių 
neigiamų pasekmių atsiradimo bei apginti viešąjį interesą, taip pat atsižvelgiant 
į tai, kad teismui nepateikta jokių dokumentų, iš kurių būtų matyti, kad streiko 
metu bus užtikrintas minimalus paslaugų teikimas, streikas atidėtinas trisdešimčiai 
dienų“ (stilius netaisytas, – D. P.). Kitoje byloje8 teismas, vadovaudamasis Darbo 
kodekso 81 straipsnio 4 dalimi, atidėjo organizuojamą streiką motyvuodamas tuo, 
kad „streikuoti besiruošiančių įstaigų funkcijos daro įtaką asmenų teisių ir laisvių 
įgyvendinimui“, taip pat įpareigojo darbdavį ir profesinę sąjungą pateikti teismui 
planą, kuriame būtų nustatytas minimalus atliekamų funkcijų užtikrinimas streiko 
metu, nors įstaiga, kurioje buvo organizuojamas streikas, įstatymo nėra priskiriama 
prie visuomenei svarbias paslaugas teikiančių (atkreiptinas dėmesys, kad Darbo 
kodekso 81 straipsnio 4 dalyje numatyta galimybė atidėti ar sustabdyti streiką, 
kai dėl jo gali kilti grėsmė minimalių paslaugų visuomenei teikimui, nepateikiant 
tokių įmonių ar įstaigų sąrašo, tačiau šią įstatymo nuostatą būtina taikyti kartu su 
Darbo kodekso 77 straipsnio 5 dalies ir 80 straipsnio 2 dalies nuostatomis, kurios 
ir numato tokių įmonių bei įstaigų sąrašą). Tiriamoje byloje pirmosios instancijos 
teismas nesirėmė minėtomis nuostatomis ir Darbo kodekso 81 straipsnio 4 dalį 
išaiškino plačiau – taikydamas ją ir minėtų įmonių sąraše nesančiam subjektui. 
Pastebėtina, kad į šią problemą dėmesį atkreipė apeliacinės instancijos teismas bei 

7	 Klaipėdos miesto apylinkės teismo 2011 m. birželio 20 d. nutartis dėl laikinųjų apsaugos 
priemonių; Klaipėdos apygardos teismo 2011 m. liepos 22 d. nutartis dėl laikinųjų apsaugos 
priemonių.  

8	 Vilniaus miesto 2-ojo apylinkės teismo 2007 m. vasario 20 d. nutartis dėl laikinųjų apsaugos 
priemonių; Vilniaus apygardos teismo 2007 m. kovo 21 d. nutartis dėl laikinųjų apsaugos 
priemonių.
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kasacinis teismas pasakydami, jog migracijos tarnybos darbuotojų darbo funkcijos 
nepriskirtinos prie pagrindinių ieškovo įgyvendinamų funkcijų ir nėra gyvybiškai 
reikšmingos, tačiau tas argumentas jau nepadarė įtakos pirmosios instancijos 
teismo nutarčiai, kurios pagrindu darbuotojams buvo atimta galimybė pasinaudoti 
teise streikuoti. Šioje byloje išryškėjo dar viena materialiosios teisės, t. y. Darbo 
kodekso 81 straipsnio 4 dalies, taikymo problema, nes teismo buvo prašoma atidėti 
įspėjamąjį streiką. Problema kyla (nors teismų sprendimuose ji visai neatsispindi) 
dėl Darbo kodekso 77 straipsnio, ypač dėl šio straipsnio 4 dalies, taikymo apimties, 
kitaip tariant, – ar Darbo kodekso 77 straipsnio 4 dalis leidžia atidėti ar sustabdyti ir 
įspėjamąjį streiką? Galima prielaida, kad šioje normoje galimybė atidėti įspėjamąjį 
streiką visai nenumatyta. Interpretuojant šią Kodekso normą atrodo tikėtina, kad 
šiuo atveju teismai netinkamai ištyrė taikomos normos turinį ir įspėjamasis streikas 
buvo nepagrįstai sutapatintas su streiku, nors šie du institutai yra skirtingi: skiriasi 
streiko ir įspėjamojo streiko skelbimo tvarka, galima trukmė ir pan. Savo ruožtu 
vieną iš tokių bylų9 nagrinėjęs apylinkės teismas labai nuosekliai ir argumentuotai 
pasisakė kaip tik dėl to: „įspėjamasis streikas įstatymo leidėjo yra apibrėžiamas 
kaip atskira streiko rūšis, nes organizuojamas prieš streiką. Tai yra trumpalaikė 
priemonė, santykinai mažiau trikdanti įmonės veiklą, todėl jos įgyvendinimui 
įstatymų leidėjas nustatė lengvesnes sąlygas.“

Dar vienoje nagrinėtoje byloje10 teismas taikė laikinąsias apsaugos priemones, 
dėl kurių kreipėsi darbdavys, – pastarasis kartu su įmonės streiko komitetu buvo 
suderinęs minimalių paslaugų teikimo susitarimą, bet profesinei sąjungai vėluojant 
jį pasirašyti nusprendė kreiptis į teismą ir prašyti atidėti rengiamą streiką. Teismas 
patenkino prašymą ir priėmė atitinkamą nutartį, kuri buvo apskųsta ir panaikinta, 
bet darbuotojai vis tiek nebegalėjo pasinaudoti savo teise streikuoti. 

Įvertinus visas nutartis, priimtas dėl laikinųjų apsaugos priemonių, galima teigti, 
kad teismai itin liberaliai ir plačiai aiškina laikinųjų apsaugos priemonių taikymo 
galimybes. Taikydami Darbo kodekso nuostatas dėl galimybės atidėti neprasidėjusį 
streiką, teismai remiasi Civilinio proceso kodeksu ir argumentuoja, kad streikas 
gali sukelti neigiamų ekonominių padarinių darbdaviui ir net visuomenei. Tačiau 
taip paneigiama pati streiko esmė – ekonominio poveikio darbdaviui siekiant 
priversti jį spręsti kilusį kolektyvinį ginčą ir bandymo atkreipti visuomenės dėmesį į 

9	 Kauno miesto apylinkės teismo 2009 m. rugsėjo 18 d. sprendimas civilinėje byloje  
AB „Autrolis“ v. Kauno troleibusų vairuotojų profesinė sąjunga, Nr. 2-22226-638/2009.

10	 Vilniaus miesto 1-ojo apylinkės teismo 2012 m. lapkričio 7 d. nutartis dėl laikinųjų apsaugos 
priemonių. 
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darbuotojams kilusiais problemas. Taip pat nepagrįstai išplečiamas įmonių ir įstaigų, 
kuriose gali būti taikomi papildomi streikų organizavimo apribojimai, sąrašas ir 
kartu nepagrįstai susiaurinama šių įmonių ir įstaigų darbuotojų teisė streikuoti. Ši 
problema tuo opesnė dar ir todėl, kad nė vienas iš planuotų streikų realiai nebuvo 
vykdomas, o vėliau teismui sprendžiant streiko (neįvykusio) teisėtumo klausimą iš 
esmės ir paaiškėjus, kad jis visgi būtų buvęs teisėtas, darbuotojams jau buvo per 
vėlu įgyvendinti teisę streikuoti.

2.2.	 Streiko skelbimo procedūros pažeidimai 

Kaip matyti iš teismų praktikos, organizuojant streikus pasitaiko pačių 
įvairiausių procedūrinių pažeidimų, kurie sudaro prielaidas teismams atitinkamą 
streiką pripažinti esant neteisėtą. Teismai ypač preciziškai, neretai net smulkmeniškai 
interpretuoja streikų skelbimo procedūros pažeidimus ir vien dėl jų, vadovaudamiesi 
Darbo kodekso 81 straipsnio 2 dalimi, streikus pripažįsta neteisėtais. Antai byloje11 
pirmosios ir apeliacinės instancijos teismai konstatavo, kad streikas buvo paskelbtas 
nesilaikant Darbo kodekso nustatytos tvarkos ir sąlygų: nebuvo surengtas darbuotojų 
balsavimas dėl pritarimo streikui; pažeistas reikalavimas apie būsimo streiko 
pradžią įspėti darbdavį raštu ne vėliau kaip prieš 14 dienų, o pranešta prieš septynias 
dienas (šioje byloje teismai išplėtė visuomenei svarbių įstaigų sąrašą); sprendimas 
skelbti streiką buvo priimtas neužbaigus darbo taikinimo komisijai (nepasirašius 
šalims protokolo, jam pastabų pateikė ir dėl trūkumų jį pasirašyti atsisakė 
darbdavio atstovai, o profesinė sąjunga protokolo nebetaisė ir ėmėsi organizuoti 
streiką). Vėliau Lietuvos Aukščiausiasis Teismas konstatavo, kad profesinė sąjunga 
nepažeidė sprendimo dėl streiko skelbimo priėmimo tvarkos ir procedūrų, todėl 
žemesniųjų instancijų teismo sprendimai šiuo aspektu buvo panaikinti. Be to, 
buvo išaiškinta, kad darbuotojų darbo funkcijos nepriskirtinos prie pagrindinių 
ieškovo įgyvendinamų funkcijų ir nėra gyvybiškai reikšmingos, tačiau tai nepakeitė 
sprendimo esmės. Organizuotas streikas pripažintas neteisėtu vien tik tuo aspektu, 
kad profesinė sąjunga apie jo pradžią darbdavį įspėjo nesurengusi slapto darbuotojų 

11	 Vilniaus miesto 2-ojo apylinkės teismo 2007 m. balandžio 6 d. sprendimas civilinėje byloje 
Vilniaus miesto vyriausiasis policijos komisariatas v. Vilniaus apskrities ikiteisminio tyrimo 
įstaigų profesinė sąjunga; Vilniaus apygardos teismo 2007 m. rugpjūčio 1 d. nutartis civilinėje 
byloje Vilniaus miesto vyriausiasis policijos komisariatas v. Vilniaus apskrities ikiteisminio 
tyrimo įstaigų profesinė sąjunga; LAT 2008 m. kovo 3 d. nutartis civilinėje byloje Vilniaus 
miesto vyriausiasis policijos komisariatas v. Vilniaus apskrities ikiteisminio tyrimo įstaigų 
profesinė sąjunga, Nr. 3K-3-141/2008.
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balsavimo. Tiesa, pastebėtina, kad praėjus vos porai mėnesių Darbo kodeksas 
buvo pakeistas ir numatyta, kad skelbiant įspėjamąjį streiką nebereikia organizuoti 
darbuotojų pritarimo streikui. Tačiau teismai labai griežtai vertina streikų skelbimo 
procedūrų eiliškumą ir sąžiningų kolektyvinių derybų principo pažeidimu laiko 
situaciją, kai profesinei sąjungai pirmiau priėmus sprendimą skelbti streiką ir kartu 
pasiūlius darbdaviui sudaryti taikinimo komisiją yra pažeidžiama Darbo kodekso 
įtvirtinta kolektyvinių darbo ginčų sprendimo tvarka12.

Kalbant apie procedūrinius streikų skelbimo ir kolektyvinių darbo ginčų 
sprendimo klausimus paminėtina, kad Lietuvos Aukščiausiasis Teismas 
kategoriškai pasisako už kolektyvinių derybų metodo taikymą sprendžiant tokius 
ginčus ir labai griežtai vertina profesinių sąjungų siekį ieškoti taikaus kompromiso 
su darbdaviu. Antai vienoje iš bylų13 streikas buvo pripažintas neteisėtu dėl to, 
kad profesinė sąjunga atsisakė dalyvauti užtikrinant būtinas minimalias paslaugas 
neatidėliotiniems (gyvybiniams) visuomenės poreikiams tenkinti streiko metu, nors 
ši pareiga imperatyviai įtvirtinta Darbo kodekso 80 straipsnio 2 dalyje. Teismas 
konstatavo, kad trukdymas darbdaviui įgyvendinti šią pareigą, taip pat streiko 
skelbimas neatsižvelgiant į finansinę įmonės būklę negali būti pripažįstamas 
proporcinga darbuotojų interesų gynimo priemone ir šiuo pagrindu įspėjamasis ir 
neterminuotas streikai laikytini neteisėtais (Darbo kodekso 81 straipsnio 2 dalis). 

Lietuvos Aukščiausiasis Teismas vienoje iš tiriamų bylų14 pasisakė ir dėl to, 
kada laikytina, kad streikas prieštarauja Lietuvos Respublikos Konstitucijai (Darbo 
kodekso 81 straipsnio 2 dalis). Tokiu pažeidimu Teismas įvardijo situaciją, kai 
profesinės sąjungos pasyvumas ir netgi trukdymas darbdaviui užtikrinti minimalių 
paslaugų teikimą streiko metu, atsisakymas prisidėti prie šios pareigos įgyvendinimo 
iš esmės pažeidžia viešąjį interesą (pabrėžtina, kad Teismas čia pasisakė dėl miesto 
transporto įmonės, kuri Darbo kodekse prilyginama ypatingos reikšmės visuomenei 
įmone) ir prieštarauja Konstitucijos 51 straipsniui.

Vienoje iš bylų teismas, spręsdamas streiko skelbimo procedūrinių 
klausimų problemą, išplėtoja Darbo kodekso 77 straipsnio 3 dalies aiškinimą 
ir pasisakydamas dėl ilgesnio nei numato įstatymas darbdavio įspėjimo apie 
būsimo streiko pradžią termino galimai prieštarauja tarptautiniams standartams ir 
asociacijų laisvės principui. Tačiau teigdamas, kad profesinė sąjunga kolektyvinio 

12	 LAT 2011 m. sausio 31 d. nutartis civilinėje byloje AB „Autrolis“ v. Kauno troleibusų 
vairuotojų profesinė sąjunga, Nr. 3K-3-15/2011.

13	 Ibid. 
14	 Ibid.
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ginčo metu turėjo stengtis siekti bendradarbiavimo ir socialinės partnerystės su 
darbdaviu, teismas yra konstruktyviai teisus. Šiuo atveju vėlgi būtų galima kalbėti 
apie privalomas papildomas, alternatyvias taikaus ginčo sprendimo stadijas. Juolab 
kad iš ginčo objekto panašu, jog ginčas buvo interesų pobūdžio, be to, yra ginčo 
atsakovo daugetas, nes ginčas kilo viešųjų paslaugų sektoriuje. Kita vertus, viena 
diena anksčiau prasidėjęs streikas atsižvelgiant į pažeidimą turėtų būti vertinamas 
lanksčiau, ir darbdavys galėjo inicijuoti streiko nukėlimą iki tinkamos datos 
taikydamas laikinąsias apsaugos priemones (laikinųjų priemonių šio streiko atveju 
nebuvo prašoma ir streikai iš tiesų vyko).

Nors tik vienoje byloje buvo keliamas profesinės sąjungos kaip atsakovės 
byloje klausimas, atrodytų, labiau susijęs su procesiniais, nei su materialiosios teisės 
taikymo klausimais, tačiau apeliacinės instancijos teismas šioje byloje daugiausia 
gilinosi ir pasisakė dėl tinkamo atsakovo byloje problemos, t. y. nustatė, kad atsakovai 
nėra juridiniai asmenys, todėl negalėjo būti byloje dalyvaujančiais asmenimis. 
Teismas, neįtraukęs į bylą dalyvaujančiais asmenimis profesinės sąjungos, iš esmės 
nusprendė dėl teisių ir pareigų už akių. Profesinių sąjungų įstatymo 8 straipsnio  
7 dalyje nurodyta, kad profesinė sąjunga būtent nuo įstatų įregistravimo dienos įgyja 
juridinio asmens teises. Tik aptarta tvarka įregistruota profesinė sąjunga gali būti 
vertinama kaip civilinį procesinį teisnumą ir veiksnumą turintis juridinis asmuo, 
galintis būti atsakovu civilinėje byloje. Tuo tarpu streiko komitetas yra profesinės 
sąjungos atstovaujamasis organas, vadovaujantis profesinės sąjungos paskelbtam 
streikui (Darbo kodekso 79 straipsnis). Kadangi, kaip minėta, materialiosios, o 
kartu ir procesinės teisės subjektu nesančiam asmeniui negali būti taikoma civilinė 
ir civilinė procesinė atsakomybė, atsakovų tinkamumo klausimas turi būti išspręstas 
prieš nagrinėjant byloje kilusį streiko teisėtumo, tai yra streiko procedūrų atitikties 
teisės aktų nuostatoms, klausimą. Juolab kad ir pačios streiko procedūros bei jų 
inicijavimo tvarka tiesiogiai priklauso nuo streiką inicijuojančio subjekto teisinio 
statuso. Taigi teismas tik juridinio asmens statusą turinčią profesinę sąjungą 
pripažįsta tinkama atsakove byloje, kartu pasisakydamas, kad streiko komitetas 
negali streiko skelbti ir organizuoti, o tik jam vadovauti jau streiko metu. Iš esmės 
dėl streiko komiteto statuso ir veiklos teismas pasisako teisingai ir tinkamai taiko 
teisės normas. Tačiau dėl tik juridinį statusą turinčios, civilinės teisės ir civilinio 
proceso prasme veiksnios ir teisnios profesinės sąjungos teismas pasisako siauriau: 
tiek nacionalinė, tiek tarptautinė teisė numato, kad profesinė sąjunga darbo teisės 
subjektu tampa nuo jos įsteigimo (prisijungimo prie aukštesnio lygio profesinės 
sąjungos ir pan.), bet ne nuo juridinio asmens statuso įgijimo momento.
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2.3.	 Aukštesnio nei įmonės lygio streikai

Atskirose bylose išryškėja teismų praktikoje susiformavusi aukštesnio nei 
įmonės lygio streiko vertinimo problema15. Iš bylų medžiagos matyti, kad kilusį 
aukštesnio lygio (teritorinį) kolektyvinį darbo ginčą, nesant specialių tokio ginčo 
sprendimo taisyklių, profesinė sąjunga bandė spręsti surengdama kelis įstaigų 
lygio streikus. Teismas vertino tik tai, kad nekilo įstaigų lygio ginčo, ir ta apimtimi 
pripažino streikus bei jų reikalavimus neteisėtais, bet nekėlė klausimo dėl aukštesnio 
(teritorinio) lygio kolektyvinio darbo ginčo. Akivaizdu, kad esamas nekonkretus 
teisinis aukštesnio lygio kolektyvinių darbo ginčų sprendimo ir streikų skelbimo 
reguliavimas yra nepakankamas, nes tiek ginčų šalys, tiek teismas nesugeba tinkamai 
jo interpretuoti ir taikyti. Be to, vienoje iš bylų teismas netgi netinkamai remiasi 
Darbo kodekso nuostatomis, – netaiko tiesioginės Darbo kodekso 24 straipsnio  
4 dalies taisyklės ir dėl to padaro visai nepagrįstas išvadas dėl darbdavio įgaliojimų 
ir tinkamos aukštesnio lygio (teritorinio) kolektyvinio darbo ginčo šalies.

2.4.	 Kolektyviniai darbo ginčai dėl teisės ir galimybė juos spręsti streiku 

Net keliose bylose išryškėjo kolektyvinių darbo ginčų klasifikacijos pagal 
objektą (ginčo pobūdį), skirstymo į teisės ir interesų ginčus problematika ir su tuo 
susijusių skirtingų kiekvienos iš šių ginčų rūšių sprendimo procedūrų trūkumas. 
Kitaip tariant, keliose iš tirtų bylų akivaizdžiai kilo teisės pobūdžio kolektyviniai 
darbo ginčai, t. y. ginčai dėl kolektyvinės sutarties nuostatų aiškinimo ir jų 
tinkamo vykdymo. Antai kolektyvinis darbo ginčas buvo užprogramuotas pačioje 
kolektyvinėje sutartyje gana abstrakčiai ir neaiškiai suformulavus šalių, ypač 
darbdavio, įsipareigojimus, todėl tik kasacine tvarka galutinai išsprendus bylą tapo 
įmanoma interpretuoti ir tinkamai vadovautis atitinkamais kolektyvinės sutarties 
punktais16. Toks kolektyvinių derybų trūkumas sukėlė akivaizdžiai kolektyvinį 
darbo ginčą dėl teisės, kuriam spręsti reikalingos specialios teisinės procedūros, 
15	 Zarasų rajono apylinkės teismo 2013 m. vasario 13 d. sprendimas civilinėje byloje Zarasų 

„Ąžuolo“ gimnazija v. Lietuvos švietimo darbuotojų profesinės sąjungos Zarasų rajono 
susivienijimas, Nr. 2-14-477/2013; Zarasų rajono apylinkės teismo 2013 m. vasario 13 d. 
sprendimas civilinėje byloje Zarasų Pauliaus Širvio progimnazija, Zarasų „Santarvės“ pradinė 
mokykla, Zarasų rajono Dusetų Kazimiero Būgos gimnazija ir Zarasų meno mokykla v. Lietuvos 
švietimo darbuotojų profesinės sąjungos Zarasų rajono susivienijimas, Nr. 2-10-420/2013.

16	 LAT 2012 m. kovo 6 d. nutartis civilinėje byloje UAB „Švyturys–Utenos alus“ v. AB „Švyturys“ 
profesinės sąjungos organizacija, Utenos alaus darbininkų sąjunga, AB „Švyturys“ profesinės 
sąjungos organizacijos ir Utenos alaus darbininkų sąjungos jungtinė atstovybė, Nr. 3K-3-
81/2012.
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nebandant tokiam ginčui taikyti šiuo metu egzistuojančio trečiųjų (taikinimo) ir 
streiko metodų. Apylinkės teismas pasisakė, kad kolektyviniai veiksmai galimi 
tik esant interesų konfliktui, bet šiuo argumentu visai nesiremia savo sprendime, 
kuriame iš principo teigia, jog kolektyvinis ginčas yra teisinio pobūdžio, t. y. kilęs 
iš galiojančios kolektyvinės sutarties nevykdymo. Kitoje byloje17 taip pat akivaizdu, 
kad kilęs teisinio pobūdžio ginčas, o teismas formaliai įvertinęs situaciją civilinės 
teisės sutarčių aiškinimo normų pagrindu konstatavo, jog darbdavys laikosi 
galiojančios kolektyvinės sutarties, todėl streikuoti nebuvę jokios galimybės. Ši 
situacija dar kartą iliustruoja problemą – specialių procedūrinių taisyklių kilusiam 
kolektyviniam teisės darbo ginčui spręsti nebuvimas atima profesinių sąjungų teisę 
inicijuoti tokio ginčo sprendimą. Profesinės sąjungos dažniausiai prašo sudaryti tik 
taikinimo komisiją, kuri parengia nesutarimų protokolus, o tada imamasi organizuoti 
streiką, kurį vėliau teismas pripažįsta neteisėtu. Problema galimai būtų pašalinta, 
jeigu profesinės sąjungos naudotųsi kitais alternatyviais ginčo sprendimo metodais 
(pvz., tarpininkavimo) arba bent jau remdamosi Profesinių sąjungų įstatymo 18 
straipsniu kreiptųsi į teismą. Visgi čia labiausiai tiktų Darbo kodekse numatyta 
kolektyvinių teisės darbo ginčų sprendimo procedūra (t. y. ginčai būtų priskirti 
teisminiam nagrinėjimui). 

Teismai iš viso nėra linkę spręsti klausimo dėl kilusio kolektyvinio darbo ginčo 
pobūdžio (rūšies) ir daro esminių konceptualių materialiosios teisės ir kolektyvinės 
darbo teisės aiškinimo riktų: siaurina kolektyvinio darbo ginčo sampratą vertindami 
jį kaip interesų konfliktą, be to, dar ir konstatuodami, kad darbdavys negali 
inicijuoti kolektyvinio darbo ginčo, todėl turi remtis kitais individualios darbo teisės 
institutais (darbo sutarties keitimu, atleidimu iš darbo ir pan.). Kilęs ginčas tokiais 
atvejais perkvalifikuojamas iš kolektyvinio darbo ginčo į individualių darbo ginčų 
daugetą ir iš to išplaukia konstatavimas, kad profesinė sąjunga visai neturėjo teisės 
inicijuoti kolektyvinio darbo ginčo, juolab skelbti streiko. Be to, teismas siaurai 
traktuoja priežastis, dėl kurių gali kilti kolektyvinis darbo ginčas, t. y. nurodo, kad 
individualiems darbuotojams taikytinas įsakymas negali būti skundžiamas profesinės 
sąjungos, o tai iš esmės prieštarauja Profesinių sąjungų įstatymo 18 straipsniui18. 

17	 Vilniaus miesto 1-ojo apylinkės teismo 2012 m. lapkričio 13 d. sprendimas civilinėje byloje 
UAB „Vilniaus viešasis transportas“ v. UAB „Vilniaus viešasis transportas“ darbuotojų 
profesinė sąjunga, Viešojo transporto nepriklausoma darbuotojų profesinė sąjunga ir Naujoji 
profesinė sąjunga, Nr. 2-19318-600/2012.

18	 Kauno apygardos teismo 2010 m. gegužės 31 d. nutartis civilinėje byloje AB „Autrolis“ v. 
Kauno troleibusų vairuotojų profesinė sąjunga, Nr. 2A-181-324/2010.
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Sveikintina tai, kad pastarojoje byloje Lietuvos Aukščiausiasis Teismas19 šiek tiek 
pakoregavo abejotinus apeliacinės instancijos teismo argumentus bei motyvus 
ir konstatavo privalomą Europos socialinės chartijos principą, – kolektyviniai 
veiksmai galimi tik esant interesų konfliktams, bet net ir tuo atveju teisė streikuoti 
nėra absoliuti, nes valstybės gali nustatyti šios teisės įgyvendinimo ribas. Taip pat 
Teismas nurodė, kad pagal Darbo kodekso 68 straipsnio dispoziciją kolektyvinis 
ginčas kyla ir dėl norminių darbo teisės aktų nevykdymo ar netinkamo vykdymo, dėl 
kurio yra pažeidžiami kolektyviniai darbuotojų interesai ir teisės. Taigi darbdaviui 
nusprendus nebevykdyti galiojančio taikinimo komisijos sprendimo profesinė 
sąjunga, gindama savo narių teises, turi teisę ir pareigą ginti darbuotojų interesus 
įstatymo nustatyta tvarka. Teismas lyg ir bando netiesiogiai atriboti teisės ir intereso 
pobūdžio kolektyvinius darbo ginčus, bet detaliau dėl šių ginčų sprendimo metodų 
ypatumų nepasisako, nors ir vadovaujasi Europos socialinės chartijos nuostatomis. 

Minėtose bylose galima įžvelgti ir dar vieną problemą, susijusią su Darbo 
kodekso 78 straipsnio 3 dalies, kuri draudžia streikuoti kolektyvinės sutarties 
galiojimo ir jos vykdymo metu (kitaip tariant, reikalauja laikytis „taikos 
įsipareigojimo“), taikymu. Neatribojus teisinio kolektyvinio darbo ginčo nuo interesų 
konflikto, teismams tenka konstatuoti, kad darbdavys laikosi kolektyvinės sutarties, 
todėl tuo metu streikuoti draudžiama. Tačiau tokiu atveju lieka neįvertinama, kad 
tuo pačiu metu vykstant deryboms dėl naujos kolektyvinės sutarties dėl to jau kyla 
kokybiškai kitas kolektyvinis interesų konfliktas, laikytinas intereso darbo ginču, 
ir jo atžvilgiu gali būti taikomi visi teisėti sprendimo būdai, įskaitant ultima ratio 
atveju ir streiko akcijas. Tokią tendenciją rodo konkrečiose bylose priimti teismų 
sprendimai20. Antai teismas byloje21 žengė dar toliau ir akivaizdžiai supainiojo 
du skirtingus teisinius institutus: konstatavo, kad streiko organizavimo metu 
nesilaikoma taikos įsipareigojimo (pabrėžta – D. P.), t. y. 2002 m. vasario 19 d. 
Lietuvos švietimo darbuotojų profesinės sąjungos ir Lietuvos Respublikos švietimo 

19	 LAT 2011 m. sausio 31 d. nutartis civilinėje byloje AB „Autrolis“ v. Kauno troleibusų 
vairuotojų profesinė sąjunga, Nr. 3K-3-15/2011.

20	 Zarasų rajono apylinkės teismo 2013 m. vasario 13 d. sprendimas civilinėje byloje Zarasų 
Pauliaus Širvio progimnazija, Zarasų „Santarvės“ pradinė mokykla, Zarasų rajono Dusetų 
Kazimiero Būgos gimnazija ir Zarasų meno mokykla v. Lietuvos švietimo darbuotojų 
profesinės sąjungos Zarasų rajono susivienijimas, Nr. 2-10-420/2013.

21	 Kaišiadorių rajono apylinkės teismo 2008 m. kovo 12 d. sprendimas civilinėje byloje 
Kaišiadorių rajono Žiežmarių vidurinė mokykla v. Kaišiadorių rajono Žiežmarių vidurinės 
mokyklos profesinė sąjunga ir Kaišiadorių rajono Žiežmarių vidurinės mokyklos streiko 
komitetas, Nr. 2-322-748/2008.
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ir mokslo ministerijos pasirašyto susitarimo, kuriuo šalys įsipareigojo siekti, kad 
švietimas taptų prioritetine valstybės remiama raidos sritimi. Pabrėžtina, kad teismas 
šiuo atveju neskiria kolektyvinės sutarties nuo socialinės partnerystės susitarimo ir 
traktuoja juos vienodai, tokiu būdu kardinaliai nukrypdamas nuo Darbo kodekse 
įtvirtinto kolektyvinių darbo santykių modelio ir socialinės partnerystės santykių 
teisinio reguliavimo. 

Kai kada teismas gana liberaliai vertina taikos įsipareigojimo laikymąsi ir 
faktą, kad darbdavys nevykdė dalies kolektyvinės sutarties nuostatų, ir leidžia sau 
tuo pagrindu daryti išvadą, kad kolektyvinė sutartis buvo vykdoma netinkamai, 
nors turėtų priešingai, – laikyti sutarties vykdymą tinkamu. Nustatytos faktinės 
aplinkybės, kad darbdavys nevykdė dalies kolektyvinės sutarties nuostatų, sudaro 
pagrindą kolektyviniam ginčui kilti, ir jo neišsprendus pozityvaus kolektyvinio 
darbo ginčų sprendimo metodais turėtų būti pripažįstama darbuotojų teisė siekiant 
išspręsti kilusį ginčą skelbti tam tikro lygio streiką22. 

2.5.	 Taikinimo stadija 

Galiojantis Darbo kodeksas, kaip ir tarptautinė teisė, streikus pripažįsta ultima 
ratio priemone sprendžiant kolektyvinius darbo ginčus ir numato reikalavimą prieš 
juos skelbiant išnaudoti visas taikias tokių ginčų sprendimo priemones. Tirtų bylų 
medžiaga leidžia teigti, kad šiam principui kasacine tvarka spręsdamas streikų bylas 
Lietuvos Aukščiausiasis Teismas skiria ypač daug dėmesio; Teismas ne tik pabrėžia 
taikinimą ir kitus metodus, bet ir (ypač) kolektyvinių derybų principo svarbą viso 
kolektyvinio darbo ginčo sprendimo metu23. Žemesniųjų instancijų teismai ne 
visada tiria šią aplinkybę, – ar ginčo šalys ėmėsi maksimalių priemonių darbo ginčui 
išspręsti taikiai. Antai vienoje iš bylų24 matyti, kad streikas buvo organizuojamas 
profesinei sąjungai net nepareikalavus, kad darbdavys sudarytų taikinimo komisiją, 
22	 LAT 2014 m. kovo 28 d. nutartis civilinėje byloje UAB „Vilniaus viešasis transportas“  

v. UAB „Vilniaus viešasis transportas“ darbuotojų profesinė sąjunga, Viešojo transporto 
nepriklausoma darbuotojų profesinė sąjunga ir Naujoji profesinė sąjunga, Nr. 3K-3-170/2014.

23	 LAT 2012 m. kovo 6 d. nutartis civilinėje byloje UAB „Švyturys–Utenos alus“ v. AB „Švyturys“ 
profesinės sąjungos organizacija, Utenos alaus darbininkų sąjunga, AB „Švyturys“ profesinės 
sąjungos organizacijos ir Utenos alaus darbininkų sąjungos jungtinė atstovybė, Nr. 3K-3-81/2012; 
LAT 2011 m. sausio 31 d. nutartis civilinėje byloje AB „Autrolis“ v. Kauno troleibusų vairuotojų 
profesinė sąjunga, Nr. 3K-3-15/2011.

24	 Kaišiadorių rajono apylinkės teismo 2008 m. kovo 12 d. sprendimas civilinėje byloje 
Kaišiadorių rajono Žiežmarių vidurinė mokykla v. Kaišiadorių rajono Žiežmarių vidurinės 
mokyklos profesinė sąjunga ir Kaišiadorių rajono Žiežmarių vidurinės mokyklos streiko 
komitetas, Nr. 2-322-748/2008.
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bet teismas visai nevertino šios aplinkybės. Tačiau kaip tik šis pažeidimas, o ne 
tinkamo (netinkamo) subjekto klausimas ar darbuotojų balsavimas dėl pritarimo 
streikui, turėjo būti svarbiausias šioje byloje sprendžiant dėl streiko teisėtumo.

Iš bylų medžiagos taip pat matyti, kad kolektyvinio darbo ginčo iniciatoriai 
(visose tirtose bylose tai – profesinės sąjungos) stengiasi formaliai įvykdyti 
minimalų Darbo kodekso reikalavimą ir pasinaudoti galimybe kolektyvinio 
darbo ginčą išspręsti taikinimo komisijoje. Kita vertus, akivaizdi ir kita 
tendencija ginčo šalims, ypač profesinėms sąjungoms, šį darbo ginčo sprendimo 
etapą laikyti gana formaliu ir bandyti kuo greičiau jį užbaigti, kad galėtų pradėti 
streiko skelbimo procedūras. Antai ginčui spręsti sudaroma taikinimo komisija, 
kurioje darbdavys pateikia akivaizdžių įrodymų, kad keliami reikalavimai 
yra ne jo, o įstaigos steigėjo (savivaldybės administracijos) kompetencija, 
tačiau profesinės sąjungos atstovai visai nepasisako šiuo klausimu ir iškart 
pasiūlo surašyti nesutarimų protokolą25. Toks elgesys įrodo, kad profesinės 
sąjungos iš tiesų nesiekia taikaus ir konstruktyvaus kolektyvinio darbo ginčo 
išsprendimo, bet tik laikydamosi įstatymo reikalaujamų minimalių procedūrų 
nori kuo greičiau paskelbti streiką. Nemažai ir atvejų, kai taikinimo komisijos 
net nebuvo sudarytos, nes profesinė sąjunga neatsiuntė savo atstovų, arba 
taikinimo komisija buvo sudaryta, bet neįvyko nė vienas jos posėdis, arba tokią 
komisiją atsisakė sudaryti įstaigų, kurių vadovams iškelti ginčo reikalavimai, 
steigėjas, nes, jo nuomone, esami nesutarimai netraktuotini kaip kolektyvinio 
darbo ginčo pagrindas26. Vienareikšmiškai kaltinti vien profesines sąjungas 
vangumu siekiant taikiai išspręsti kolektyvinį darbo ginčą negalima, bet išties 
tokių situacijų yra daug. Antai profesinė sąjunga visai nekelia reikalavimų 
darbdaviui pagal Darbo kodekso 69 straipsnį, bet iškart priima sprendimą 
skelbti streiką27. Kartais intensyviai vyksta taikinimo komisijos posėdžiai  

25	 Zarasų rajono apylinkės teismo 2013 m. vasario 13 d. sprendimas civilinėje byloje Zarasų 
„Ąžuolo“ gimnazija v. Lietuvos švietimo darbuotojų profesinės sąjungos Zarasų rajono 
susivienijimas, Nr. 2-14-477/2013.

26	 Zarasų rajono apylinkės teismo 2013 m. vasario 13 d. sprendimas civilinėje byloje Zarasų 
Pauliaus Širvio progimnazija, Zarasų „Santarvės“ pradinė mokykla, Zarasų rajono Dusetų 
Kazimiero Būgos gimnazija ir Zarasų meno mokykla v. Lietuvos švietimo darbuotojų 
profesinės sąjungos Zarasų rajono susivienijimas, Nr. 2-10-420/2013.

27	 Kaišiadorių rajono apylinkės teismo 2008 m. kovo 12 d. sprendimas civilinėje byloje 
Kaišiadorių rajono Žiežmarių vidurinė mokykla v. Kaišiadorių rajono Žiežmarių vidurinės 
mokyklos profesinė sąjunga ir Kaišiadorių rajono Žiežmarių vidurinės mokyklos streiko 
komitetas, Nr. 2-322-748/2008.
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(net penki28; kitoje byloje visa taikinimo stadija truko net keturis mėnesius29), 
darbdavys siūlo įvairių kompromisinių variantų, bet profesinė sąjunga vis tiek 
atsisako kompromiso ir pasirašo nesutarimų protokolą. Dar kitoje byloje30 įvykus 
taikinimo komisijos posėdžiui nutarta taikinimo procedūrą užbaigti nesutarimų 
protokolo surašymu. Darbuotojų atstovai parengė protokolą, jį pasirašė ir pateikė 
pasirašyti darbdavio atstovams. Šie protokolo nepasirašė, konstatavo konkrečius jo 
trūkumus ir nurodė, kad protokolą pasirašys, kai trūkumai bus ištaisyti. Darbuotojų 
atstovai nepateikė darbdavio atstovams pagal jų pastabas pataisyto nesutarimų 
protokolo, ir vietoj to priėmė sprendimą skelbti streiką. Vienoje byloje net Lietuvos 
Aukščiausiasis Teismas kategoriškai pasisakė, kad taikinimo stadija turi būti 
privaloma ir taikoma eiliškumo prasme iki paskelbiant streiką, o ne atvirkščiai, t. y. 
tokią įvykių seką, kai profesinė sąjunga visų pirma priima sprendimą skelbti streiką, 
šiame sprendime pateikia reikalavimus darbdaviui ir paprašo sudaryti taikinimo 
komisiją, Teismas prilygina Darbo kodekso pažeidimui ir įžvelgia sąžiningų 
kolektyvinių derybų principo pažeidimą31.

28	 Vilniaus miesto 1-ojo apylinkės teismo 2012 m. lapkričio 13 d. sprendimas civilinėje byloje 
UAB „Vilniaus viešasis transportas“ v. UAB „Vilniaus viešasis transportas“ darbuotojų 
profesinė sąjunga, Viešojo transporto nepriklausoma darbuotojų profesinė sąjunga ir Naujoji 
profesinė sąjunga, Nr. 2-19318-600/2012.

29	 Klaipėdos miesto apylinkės teismo 2011 m. liepos 5 d. sprendimas civilinėje byloje  
UAB „Švyturys–Utenos alus“ v. AB „Švyturys“ profesinės sąjungos organizacija, Utenos 
alaus darbininkų sąjunga, AB „Švyturys“ profesinės sąjungos organizacijos ir Utenos 
alaus darbininkų sąjungos jungtinė atstovybė, Nr. 2-9660-676/2011; Klaipėdos apygardos 
teismo 2011 m. rugpjūčio 5 d. sprendimas bylos Nr. 2-9660-676/2011 sprendimas 
civilinėje byloje UAB „Švyturys–Utenos alus“ v. AB „Švyturys“ profesinės sąjungos 
organizacija, Utenos alaus darbininkų sąjunga, AB „Švyturys“ profesinės sąjungos 
organizacijos ir Utenos alaus darbininkų sąjungos jungtinė atstovybė, Nr. 2A-1599-
460/2011; LAT 2012 m. kovo 6 d. nutartis civilinėje byloje UAB „Švyturys–Utenos alus“  
v. AB „Švyturys“ profesinės sąjungos organizacija, Utenos alaus darbininkų sąjunga,  
AB „Švyturys“ profesinės sąjungos organizacijos ir Utenos alaus darbininkų sąjungos 
jungtinė atstovybė, Nr. 3K-3-81/2012.

30	 Vilniaus miesto 2-ojo apylinkės teismo 2007 m. balandžio 6 d. sprendimas civilinėje byloje 
Vilniaus miesto vyriausiasis policijos komisariatas v. Vilniaus apskrities ikiteisminio tyrimo 
įstaigų profesinė sąjunga; Vilniaus apygardos teismo 2007 m. rugpjūčio 1 d. nutartis civilinėje 
byloje Vilniaus miesto vyriausiasis policijos komisariatas v. Vilniaus apskrities ikiteisminio 
tyrimo įstaigų profesinė sąjunga; LAT 2008 m. kovo 3 d. nutartis civilinėje byloje Vilniaus 
miesto vyriausiasis policijos komisariatas v. Vilniaus apskrities ikiteisminio tyrimo įstaigų 
profesinė sąjunga, Nr. 3K-3-141/2008.

31	 LAT 2011 m. sausio 31 d. nutartis civilinėje byloje AB „Autrolis“ v. Kauno troleibusų 
vairuotojų profesinė sąjunga, Nr. 3K-3-15/2011.
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Išvados

Ištyrus dėl streikų teisėtumo klausimų kilusias darbo bylas galima pateikti tam 
tikrų įžvalgų.

1.	 Teismai itin liberaliai ir plačiai aiškina laikinųjų apsaugos priemonių 
taikymo galimybes. Taikydami Darbo kodekso nuostatas dėl galimybės 
atidėti neprasidėjusį streiką, teismai remiasi Civilinio proceso kodekso 
nuostatomis ir argumentuoja, kad streikas gali sukelti neigiamų 
ekonominių padarinių darbdaviui ir visuomenei. Tačiau taip paneigiama 
pati streiko esmė – ekonominio poveikio darbdaviui siekiant priversti jį 
spręsti kilusį kolektyvinį ginčą ir bandymo atkreipti visuomenės dėmesį į 
kilusiais problemas.

2.	 Teismai ypač preciziškai ir neretai pernelyg smulkmeniškai interpretuoja 
streikų skelbimo procedūrinius pažeidimus ir vien dėl jų vadovaudamiesi 
Darbo kodekso 81 straipsnio 2 dalimi streikus pripažįsta neteisėtais. Be 
to, teismai yra linkę plėsti visuomenei svarbių įstaigų sąrašą, dažnai net 
atimdami galimybę darbuotojams pasinaudoti teise streikuoti.

3.	 Atskirose bylose ryškėja teismų praktikoje susiformavusi aukštesnio nei 
įmonės lygio streikų vertinimo problematika. Akivaizdu, kad esamas 
nekonkretus teisinis aukštesnio lygio kolektyvinių darbo ginčų sprendimo 
ir streikų skelbimo reguliavimas nėra pakankamas, nes tiek ginčų šalys, 
tiek teismas nesugeba tinkamai jo interpretuoti ir taikyti.

4. 	 Akivaizdi kolektyvinių darbo ginčų klasifikacijos pagal objektą (ginčo 
pobūdį) į teisės ir interesų ginčus problematika ir su ja susijusių skirtingų 
kiekvienos iš šių ginčų rūšių sprendimo procedūrų trūkumas. Kitaip tariant, 
kilus aiškaus teisės pobūdžio kolektyviniam darbo ginčui, t. y. ginčui dėl 
kolektyvinės sutarties nuostatų aiškinimo ir jų tinkamo vykdymo, teismai 
iš viso nėra linkę spręsti klausimo dėl kolektyvinio darbo ginčo pobūdžio 
(rūšies) ir daro esminių, konceptualių materialiosios teisės ir kolektyvinės 
darbo teisės aiškinimo riktų.

5. 	 Įžvelgtina ir dar viena problema, susijusi su Darbo kodekso 78 straipsnio 
3 dalies, kuri draudžia streikuoti kolektyvinės sutarties galiojimo ir jos 
vykdymo metu (kitaip tariant, reikalauja laikytis „taikos įsipareigojimo“), 
taikymu. Neegzistuojant teisinio kolektyvinio darbo ginčo atribojimo nuo 
interesų konflikto, teismai linkę konstatuoti, kad darbdavys kolektyvinės 
sutarties laikosi ir tuo metu streikuoti draudžiama, tačiau neįvertina, 
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kad tuo pačiu metu vykstant deryboms dėl naujos kolektyvinės sutarties 
interesų konfliktas, kylantis jau iš kolektyvinių derybų, tampa kokybiškai 
kitokiu kolektyvinio intereso darbo ginču ir jo atžvilgiu gali būti taikomi 
visi teisėti sprendimo būdai, įskaitant ultima ratio atveju ir streiko akcijas.
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Įvadas

Po nepriklausomybės atkūrimo darbo teisės reforma Lietuvoje vyko dviem 
etapais. Pirmajam etapui būdinga tai, kad buvo priimti pavieniai įstatymai, 
reguliuojantys visuomeninius darbo santykius. Antrasis etapas pasibaigė priėmus 
vadinamąjį naująjį Lietuvos Respublikos darbo kodeksą (toliau tekste – ir DK) ir 
nuo 2003 m. sausio 1 d. jam įsigaliojus1. Pabrėžtina, kad sąvoka „naujasis“ vartotina 
turint omenyje būtent tą laikmetį, nes jau yra rengiamas Darbo kodeksas, kuris 
turėtų pakeisti šiuo metu galiojantį. Darbo teisės reforma neišvengiamai lėmė žalos 
atlyginimo reguliavimo pokyčius. Reikia pabrėžti, kad Lietuvos Respublikos darbo 
kodeksas yra pagrindinis, bet ne vienintelis šaltinis, reglamentuojantis darbo santykių 
subjektams aktualius žalos atlyginimo klausimus. Atsakomybės, kylančios iš darbo 
teisinių santykių, reglamentavimui didelės įtakos turėjo civilinės teisės reforma, 
kuri mūsų nagrinėjamos temos aspektu sietina su Lietuvos Respublikos civilinio 
kodekso įsigaliojimu nuo 2001 m. liepos 1 d.2 Darbo kodeksas įstatymo lygmeniu 
sistemiškai įtvirtino materialinės atsakomybės institutą, kuris apima tiek darbdavio 
materialinę atsakomybę darbuotojui, tiek darbuotojo materialinę atsakomybę 
darbdaviui. Prieš naujojo DK įsigaliojimą 1972 m. priimtasis Darbo įstatymų 
kodeksas3 reglamentavo tik materialinę darbininkų ir tarnautojų atsakomybę, 
pačios materialinės atsakomybės sampratos apibrėžimą palikdamas teisės doktrinai 
ir teismų praktikai. Darbo kodekse nustatytos materialinės atsakomybės sąlygos, 
pagrindiniai materialinės atsakomybės taikymo principai bei visiškai naujas pažeistų 
teisių gynimo būdas – teisė reikalauti neturtinės žalos, kylančios iš darbo teisinių 
santykių, atlyginimo. Nuo DK įsigaliojimo kodekso normos, reglamentuojančios 
materialinę atsakomybę darbo teisinių santykių srityje, mokslinėje literatūroje 
nebuvo plačiau tyrinėtos. Kai kurie materialinės atsakomybės aspektai analizuoti 
mokslinėse prof. I. Nekrošiaus, doc. R. Macijauskienės, doc. V. Nekrašo,  
doc. V. Tiažkijaus, dr. J. Maculevičiaus, dr. A. Veriko, dr. T. Bagdanskio4 
publikacijose. Praėjus daugiau kaip dešimčiai metų po DK įsigaliojimo galime 
konstatuoti, kad aiškinant ir taikant šio kodekso nuostatas kyla tiek praktinių, tiek 

1	 Lietuvos Respublikos darbo kodekso patvirtinimo, įsigaliojimo ir įgyvendinimo įstatymas. 
Valstybės žinios, 2002, Nr. 64-2569.

2	 Lietuvos Respublikos civilinio kodekso patvirtinimo, įsigaliojimo ir įgyvendinimo įstatymas 
(KODEKSAS). Valstybės žinios, 2000, Nr. 74-2262.

3	 Lietuvos Respublikos darbo įstatymų kodeksas. Valstybės žinios, 1972, Nr. 18-137.
4	 Bagdanskis, T. Materialinė atsakomybė darbo teisėje. Vilnius: Teisinės informacijos centras, 2008.
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teorinių problemų. Atsižvelgiant į tai, šio straipsnio tikslas – aptarti, kas lemia 
darbuotojų materialinės atsakomybės reglamentavimo specifiškumą, darbo įstatymų 
raidą, jų praktinio taikymo problemas; numatyti galimas darbuotojų materialinę 
atsakomybę reglamentuojančių normų tobulinimo perspektyvas; suformuluoti ir 
pateikti DK normų pakeitimo rekomendacijų. Tyrimui taikomi sisteminės analizės, 
lingvistinis, loginis ir istorinis metodai. Taip pat lyginamuoju aspektu nagrinėjamos 
materialinės atsakomybės instituto nuostatos, numatytos Lietuvos Respublikos 
darbo kodekse.

Materialinė atsakomybė teisinėje literatūroje apibūdinama kaip darbdavių 
ir darbuotojų tarpusavio pareiga atlyginti žalą, atsiradusią jiems pažeidus darbo 
pareigas. Darbo teisė kaip savarankiška teisės šaka atsirado reglamentavus 
darbo jėgos panaudojimą, o tai lėmė ir atsakomybės už žalos, susijusios su 
darbo santykiais, specifinį reglamentavimą. Kai kuriose valstybėse (pavyzdžiui, 
Rusijos Federacijoje) darbdavių ir darbuotojų tarpusavio pareiga atlyginti žalą 
reglamentuojama specialiomis teisės normomis, kitur (pavyzdžiui, Prancūzijoje5) 
darbdavių ir darbuotojų atsakomybės už padarytą žalą atlyginimo ypatumus nustato 
teismų praktika ir teisės doktrina, tačiau abiem atvejais numatomas pagrindas laikyti 
materialinę atsakomybę savarankiška teisinės atsakomybės rūšimi. Specialių žalos 
atlyginimui taikytinų taisyklių nustatymas gali būti siejamas įvairiais aspektais, 
kurie atitinkamai vertintini kaip nevienodai pagrįsti. Teisės doktrinoje plėtojamos 
skirtingos teorijos, pagrindžiančios materialinės atsakomybės specifiškumą6.

1. 	 Darbuotojų turtinės atsakomybės specifiškumo pagrindimas

Anot darbo teisės mokslininkų K. Slapnicaro, M. Reuterio7, W. Rotherio8,  
C. H. Gablenzo9, materialinės atsakomybės specifiškumą lemia darbo santykių 
pobūdis. Darbuotojo pareiga atlikti darbą neapsiriboja pavieniais veiksmais, ją 
sudaro darbo sutarties galiojimo metu atliekamų veiksmų visuma. Minėtų autorių 
nuomone, pavienės darbuotojų klaidos, padaromos atliekant darbo sutartyje 
sulygtą nuolatinio pobūdžio darbą, nėra laikytinos visiškai nenormaliu dalyku.  
Šiuo atžvilgiu svarbu vertinti, kaip darbas atliekamas, nustatyti jo kokybę. Apie 
5	 Touati, J.-J. Licenciement pour motif personnel. Elements de jurisprudence, a jour au 11 mars 

2002. Editions du Juris-Classeur, 2002.
6	 Bagdanskis, T., Supra note 4, p. 12–16.
7	 Slapnicar, K.; Reuter, M. Neues Modell einer Arbeitnehmerhaftung im innerbetrieblichen 

Schadensausgleich. AuR, 1986, p. 257.
8	 Rother, W. Haftungsbeschrankung im Schadensrecht. Munchen, Berlin, 1965, p. 265.
9	 Gablenz, C. H. Die Haftung der banken bei Einschaltung Dritter. Munchen, 1983, p. 57.
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darbuotojo kaltumą dėl padarytos klaidos galima kalbėti tada, kai atsižvelgiant į 
aplinkybes jo veiksmus galima traktuoti kaip netinkamai atliktą darbą, tačiau 
nedidelės klaidos padarymas negali lemti darbo kokybės įvertinimo esmės. 
Autorių K. Slapnicaro ir M. Reuterio nuomone, darbuotojų klaidos darbo procese 
traktuotinos kaip suprantamas dalykas, todėl būtų nelogiška reikšti turtines 
pretenzijas darbuotojui dėl padarytos klaidos. Darbuotojo atžvilgiu tai būtų socialiai 
nepateisinama rizika10. Minėti autoriai teigia, kad egzistuoja tam tikra protinga riba, 
nuo kurios darbuotojas dėl pažeidimo mažareikšmiškumo nebėra atsakingas arba 
nėra trauktinas turtinėn atsakomybėn.

Mokslininkas W. Scheuerle žalos, kylančios iš darbo teisinių santykių, 
atlyginimo taisyklių specifiškumą bando pagrįsti ypatingu darbuotojo aplaidumu. 
Jo nuomone, atsižvelgiant į tai, kad darbuotojų klaidos yra neišvengiamos ir 
suprantamos, reikalinga speciali aplaidumo darbo teisiniuose santykiuose sąvoka11. 
Kitų autorių nuomone, specifinė aplaidumo sąvoka turi būti taikoma ypatingiems 
darbo kaip nuolatinio pobūdžio prievolinių santykių nuostatams12. Nebegalimas 
darbuotojo atleidimas nuo atsakomybės, jei žalos padarymo atvejų dažnėja arba jei 
padarytos žalos dydis viršija įprastas normas. E. Steindorffo nuomone13, sudarant 
darbo sutartis bendru sutarimu turėtų būti numatoma, kad darbuotojas savo 
darbdaviui neatsako esant nedideliam neatsargumui, o esant kitoms kaltės formoms 
jo atsakomybė ribojama arba žala atlyginama visiškai.

G. Küchenhoffas ir E. Steindorffas14 ribotą darbuotojo atsakomybę pagrindžia 
darbdavio plačiai suvokiama pareiga rūpintis darbuotoju. Jų nuomone, darbo 
santykiuose svarbi ne tik vienos šio santykio šalies – darbuotojo – pareiga atlikti 
jam pavestą darbą ir kitos šalies – darbdavio – pareiga mokėti darbo užmokestį, 
bet ir tai, kad abi šalis čia susieja platesnės apimties santykiai. Darbo teisė gina ne 
tik darbuotojo asmenines teises. Darbo santykiai yra ne tik privataus sutartinio, bet 
ir visuomeninio pobūdžio15. Šiuo požiūriu darbuotojas turi būti lojalus darbdaviui, 
o darbdavys įsipareigoja sudaryti darbuotojui palankias, priimtinas nuolatinio ir 

10	 Slapnicar, K.; Reuter, M., Supra note 7, p. 257.
11	 Scheuerle, W. Der arbeitsrechtliche Fahrlassigkeits begriff und das Problem des 

innerbetrieblichen Schadensausgleiches. RdA, 1958, p. 253.
12	 Dersch, H. Arbeitnehmerhaftung bei gefahrgeneigter Arbeit. BB, 1956, p. 501; Steindorff, E. 

Fahrlassigkeit der Arbeitnehmer. JZ, 1959, p. 5; Denecke, J. Die Frage der Beschrankung der 
Haftung des Arbeitnehmers. RdA, 1952, p. 212.

13	 Steindorff, E. Fahrlassigkeit der Arbeitnehmer: JZ, 1959, p. 5.
14	 Kuchenhoff, G. Schadenshaftung im Arbeitsverhaltnis. AuR, 1969, p. 12.
15	 Steindorff, E. Bemerkungen zur Haftung des Arbeitnehmers fur die von ihm verursachten 

Schaden. AuR, 1966, p. 66.
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ilgalaikio darbo sąlygas. Minėti autoriai mano, kad bendrai darbdavio rūpinimosi 
darbuotoju pareigai būtų prieštaraujama, jeigu darbdavys darbuotojui reikštų 
pretenzijas dėl žalos atlyginimo, nors žala buvo padaryta dėl to, kad darbuotojui 
pavestas darbas buvo specifinis ir pavojingas. Kaip tik tokiais atvejais netinkamai 
atlikęs darbą darbuotojas galėtų už tai nebūti atsakingas. Iš to išplaukia konkretus 
darbdavio įsipareigojimas nereikalauti, kad darbuotojas atlygintų padarytą žalą.

Pasak autorių K. Langenbucherio ir H. Wohlgemutho16, darbuotojų atsakomybės 
dydį lemia rizikos pasidalijimas darbo santykių tarp darbdavio ir darbuotojo 
srityje. Darbdavys samdo darbuotojus, kurie dirba jo interesais ir valdo visą darbo 
organizavimo bei gamybos procesą. Darbdavys turi visais atvejais prisiimti riziką, 
kai dėl darbuotojo veiksmų yra padaroma žala. Darbdavio veiksmai turi didelės 
įtakos visam darbo procesui, jais galima valdyti riziką ir sumažinti galimybę kilti 
neigiamiems padariniams.

Gamybinės veiklos rizika turi būti traktuojama kaip darbo organizavimo 
rizika17. Darbuotojo jam atliekant darbą padaryta žala gali būti palyginama su 
žala, atsiradusia sugedus darbo įrenginiui. Tokiu atveju atsakomybė turėtų tekti 
darbdaviui. Žinoma, reikia turėti galvoje, kad rizika gali būti priskirta darbdaviui 
ir dėl to, kad jis, valdydamas visą gamybą, nepasirūpina tinkamu prietaisų 
funkcionavimu, o darbuotojas, kuris neturi teisės organizuoti darbą, už žalos 
atsiradimą neturėtų būti atsakingas, nes dirba esamomis aplinkybėmis, kuriomis 
žala pasidaro neišvengiama18. Minėtų autorių nuomone, pavojingas darbas, t. y. kai 
egzistuoja žalos atsiradimo rizika, laikytinas darbuotojo atleidimo nuo atsakomybės 
ar jo atsakomybės sumažinimo pagrindu. Be to, siūloma įvertinti ir psichologinę 
su didele atsakomybe susijusią darbuotojo būseną, jei jis savo veiksmais sukeltų 
žalą. Taigi darytina išvada, kad sudarant darbo sutartį darbdavys įsipareigoja mokėti 
atlyginimą darbuotojui net ir tuo atveju, kai pastarojo darbe pasitaiko klaidų. 
Manytina, kad dėl tokių klaidų mažinti darbuotojo darbo užmokestį būtų neteisinga.

Darbuotojo ribotąją atsakomybę siejant su gamybinės rizikos priskyrimu 
darbdaviui reikia numatyti galimybę apsidrausti nuo tokio pobūdžio rizikos. 
Darbdavio galimybė draustis byloja būtent apie tai, kad gamybinė rizika turėtų būti 

16	 Langenbucher, K. Risikohaftung und Schutzpflichten im innerbetrieblichen Schadensaus- 
gleich. ZfA, 1997, p. 527; Wohlgemuth, H. Die Arbeitnehmerhaftung im Wandel. DB, 1991, 
p. 910.

17	 Gamillscheg, F.; Hanau, P. Die Haftung des Arbeitnehmers: 2. Auflage. Karlsruhe, 1974,  
p. 46; Wohlgemuth, H., op. cit., p. 910.

18	 Gamillscheg, F. Referat anläßlich des 45. Juristentages: 45. DJT, 1964, Bd. II, p. G18; 
Langenbucher, K., op. cit., p. 539.
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priskiriama jam, tačiau tai neturėtų tapti prievole. Darbdavys turėtų draustis savo 
noru, o neapsidraudęs prisiimti visus gamybinės rizikos padarinius. Darbuotojas 
tokiu atveju neturėtų atsakyti. Žinoma, draudimas susijęs su tam tikromis 
papildomomis išlaidomis, tačiau šias išlaidas darbdavys gali įvertinti parduodamas 
savo teikiamas paslaugas ar prekes19.

F. Gamillschegas specifines darbuotojo atsakomybės darbdaviui ir darbdavio 
– darbuotojui nustatymo taisykles tiria iš organizuojamos veiklos gaunamo pelno 
ar patiriamų nuostolių aspektu. Darbdavys gauna pelno dėl to, kad darbuotojas pas 
jį dirba. F. Gamillschegas mano, kad pareiga atlyginti visą dėl darbuotojo veiksmų 
kilusią žalą neturėtų tekti darbuotojui. Darbdavys turėtų suvokti riziką, kad jo 
veikla gali būti nuostolinga, todėl akceptuoti ir nuostolių atsiradimą bei atlyginti 
darbuotojo padarytą žalą20.

F. Koblerio ir W. Kohte’s nuomone21, iš darbo santykių kylanti griežtesnės 
darbdavio atsakomybės forma ir rizikos dėl žalos atsiradimo priskyrimas darbdaviui 
sietinas su tuo, kad darbdavys yra darbo proceso iniciatorius. Ši pozicija grindžiama 
tuo, kad darbdavys organizuoja darbą ir gali imtis maksimalių saugos priemonių, tai 
ir lemia griežtesnę jo atsakomybę. G. Kobleris mano, kad darbo organizavimas yra 
pagrindinis žalos atsiradimą lemiantis veiksnys, o kadangi darbuotojas nėra darbo 
iniciatorius, teisinga, kad darbo procese atsiradę neigiami padariniai priskiriami 
darbdaviui.

Svarbu atkreipti dėmesį į kai kurių autorių nuomonę, kad darbuotojų 
atsakomybės ribojimas šiandien yra tarsi paprotinis principas, dėl kurio niekas 
nesiginčija, kaip niekas nesiginčija ir dėl to, kad darbuotojo atsakomybė visais 
atvejais neturi būti visiška22. Mūsų nuomone, darbuotojų atsakomybės ribojimo 
grįsti nusistovėjusia tvarka negalima. Šiuolaikiniai dinamiški rinkos santykiai, 
naujos technologijos verčia keisti teisinį reguliavimą, todėl tie patys principai, kurie 
tiko anksčiau, negali būti taikomi šiandien.

G. von Hoyningen-Huene’as darbuotojų atsakomybės ribojimą grindžia ribotų 
darbuotojo ekonominių išteklių teorija23. Darbuotojo atsakomybė turi būti siejama su 

19	 Bagdanskis, T., Supra note 4, p. 36–40.
20	 Gamillscheg, F.; Hanau, P., Supra note 17, p. 46; Wohlgemuth, H., Supra note 16, p. 910.
21	 Kobler, G. Betriebsgefahr und Freistellungsangspruch. RdA, 1970, p. 97–98; Kohte, W. 

Arbeitnehmerhaftung bei arbeitsbedingter Ubermudung. DB, 1982, p. 1617.
22	 Otto, H. Ist es erforderlich, die Verteilung des Schadensrisikos bei unselbständiger Arbeit neu 

zu ordnen: Gutacheten E zum 56. DJT, 1986, Band I, E 86; Canaris, C. W. Risikohaftung bei 
schdensgeneigter Tätigkeit in fremdem Interesse. RdA, 1966, p. 46.

23	 Von Hoyningen-Huene, G. Die Haftungseinschrankung des Arbeitnehmers. BB, 1989, p. 1894.



T. BAGDANSKIS. Darbuotojų materialinės atsakomybės instituto perspektyvos Lietuvoje

108

jo atlyginimo dydžiu. Jei darbuotojo atlyginimas yra daug mažesnis negu atlygintinos 
žalos dydis, žalos atlyginimas jam taps sunkiai pakeliama ilgalaike našta. Be to, turi 
būti atsižvelgiama ir į tai, kad pateikus žalos atlyginimo reikalavimus darbuotojas 
vėliau gaus tik nedidelę uždarbio dalį, todėl mažės jo motyvacija toliau dirbti šį 
darbą. G. von Hoyningen-Huene’o nuomone, darbuotojui pareikšti reikalavimai 
atlyginti žalą negali būti tokio dydžio, kad jį materialiai sužlugdytų, dėl to tam tikrą 
nustatytą dydį viršijančios pretenzijos dėl žalos atlyginimo neleistinos arba turi būti 
apribotos.

Vertindami pateiktas nuomones ir atsakomybės, kylančios iš darbo teisinių 
santykių, taikymo teorijas galime konstatuoti, kad nepaisant nuomonių skirtumų 
yra laikoma, jog darbuotojo atsakomybė už žalą, susijusią su darbo santykiais, 
turi būti ribojama. Minėtos nuomonės leidžia suprasti, kokiomis pagrindinėmis 
nuostatomis grindžiama ribota darbuotojo atsakomybė darbdaviui, taip pat 
ribojimas darbuotojo atsakomybės, kai jis dirbdamas darbdavio naudai padaro žalą 
tretiesiems asmenims. Išnagrinėjus įvairias teorijas įtikinamiausia atrodo pozicija, 
kad darbdavys, perduodamas savo darbuotojui atitinkamas pareigas, negali perduoti 
jam visiškos atsakomybės už jo padaromą žalą. Darbdavys negali atsiriboti nuo 
gamybinės rizikos, nes jis yra darbo organizatorius. Atlyginant žalą, kylančią iš 
darbo teisinių santykių, kiekvienu konkrečiu atveju turi būti vertinama kaltė, kaltojo 
asmens turtinės galimybės atlyginti žalą, ir įgyvendinamas teisingumas, nes darbo 
santykiai turi didelę socialinę reikšmę. Remdamiesi išdėstytais teiginiais galime 
konstatuoti, kad iš darbo santykių kylanti darbuotojo materialinė atsakomybė turi 
būti reglamentuojama taikant specialias taisykles, o šių žalos atlyginimo santykių 
reguliavimo tikslas – tam tikras darbdavio ir darbuotojo interesų kompromisas24.

Pagrindiniai veiksniai, lemiantys materialinės atsakomybės pagrindimą, būtų 
šie: darbdavys organizuoja darbą, todėl turi prisiimti tam tikrą riziką ir atsakomybę 
už nepalankius padarinius; darbo santykių srityje darbdavio ekonominė pozicija 
yra stipresnė, todėl darbo įstatymai turi riboti darbdavio reikalavimus atlyginti 
darbuotojo padarytą žalą; darbo užmokestis paprastai yra pagrindinis darbuotojo 
pragyvenimo šaltinis, todėl visais atvejais pareiga atlyginti visą žalą jam būtų 
per didelė našta; nuolatinis darbo procesas, darbo pobūdis lemia, kad net ir 
rūpestingiausiam asmeniui tam tikrais atvejais sunku išvengti žalos padarymo.

24	 Bagdanskis, T., Supra note 4, p. 40–42.
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2.	 Darbuotojų materialinės atsakomybės taikymas pagal senąjį 
Darbo įstatymų kodeksą ir pagal Darbo kodeksą

Materialinė atsakomybė atsiranda, kai yra visos šios sąlygos: 1) padaroma 
žala; 2) žala padaroma neteisėta veika; 3) yra priežastinis ryšys tarp neteisėtos 
veikos ir žalos atsiradimo; 4) yra pažeidėjo kaltė; 5) pažeidėjas ir nukentėjusioji 
šalis teisės pažeidimo metu buvo susiję darbo santykiais; 6) žalos atsiradimas yra 
susijęs su darbo veikla. Pirmosios keturios sąlygos teismų praktikoje25 ir teisės 
doktrinoje laikomos bendrosiomis turtinės atsakomybės sąlygomis, o materialinę 
atsakomybę individualizuojančios sąlygos – tai, kad pažeidėjas ir nukentėjusioji 
šalis yra susiję darbo santykiais žalos padarymo metu ir žalos atsiradimas yra 
susijęs su darbo veikla. Šios dvi specifinės sąlygos lemia žalos atlyginimo darbo 
teisėje ypatumus. Be to, kitoms materialinės atsakomybės sąlygoms, atsižvelgiant 
į materialinės atsakomybės prigimtį, būdingi jų taikymo ypatumai. Materialinei 
atsakomybei atsirasti būtina, kad pažeidėjas ir nukentėjusioji šalis teisės pažeidimo 
metu būtų susiję darbo santykiais. Vienas iš materialinės atsakomybės skiriamųjų 
požymių – tai specifiniai darbo teisės subjektai: darbuotojas ir darbdavys. 
Materialinė atsakomybė pagal darbo teisės subjektus skirstoma į dvi rūšis: 
darbuotojo materialinė atsakomybė darbdaviui ir darbdavio materialinė atsakomybė 
darbuotojui. Toks materialinės atsakomybės skirstymas turi esminę reikšmę, nes 
būtent dėl subjektų – darbuotojo ir darbdavio – specifiškumo, atsižvelgiant į tai, kas 
atsakingas už žalą – darbdavys ar darbuotojas, taikomos skirtingos atsakomybės ir 
žalos atlyginimo taisyklės. Minėtu aspektu skiriant materialinės atsakomybės rūšis 
pabrėžtina, kad materialinės atsakomybės samprata Lietuvoje iki DK įsigaliojimo 
buvo daugiau siejama su darbuotojo atsakomybe darbdaviui. Tą taip pat patvirtina 
tiek prieš įsigaliojant naujajam DK buvęs reglamentavimas, tiek ir teismų praktikoje 
vartojamos formuluotės. Pavyzdžiui, LAT nagrinėdamas civilinę bylą Nr. 3K-3-
825/2001 m. dėl saugos darbe norminių aktų pažeidimo, sukėlusio nukentėjusiojo 
darbuotojo mirtį, vartoja „darbdavio civilinės atsakomybės“, o ne „darbdavio 
materialinės atsakomybės“ sąvoką26.

DK komentare nurodyta, kad kaltė, kaip ir kitos materialinės atsakomybės 
atsiradimo sąlygos, nustatoma pažeidimo padarymo metu, todėl svarbu išsiaiškinti, 

25	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2004 m. sausio 8 d. nutartis civilinėje byloje 
UAB „Osviris“ v. R. M., Nr. 3K-7-2/2004.

26	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2001 m. rugsėjo 19 d. nutartis civilinėje byloje  
B. J. K. v. Kėdainių Krakių ŽŪB, Nr. 3K-3-825/2001.
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ar pažeidėjas tuo metu suvokė savo veiką ir jos padarinius27. Taigi galime daryti 
išvadą, kad DK komentaro autoriai materialinės atsakomybės sąlygą – kaltę suvokia 
kaip teisės pažeidėjo psichinį santykį su savo priešinga teisei veika. Tokiu atveju 
taikant materialinę atsakomybę reikėtų nustatyti buvus ne tik asmens suvokimą, 
kad jo elgesys yra priešingas teisei, bet ir suvokimą tų padarinių, kurie gali dėl tokio 
elgesio atsirasti. Pabrėžtina, kad pagal DĮK kaltė buvo suprantama subjektyviai: 
tyčinė kaltė – kai darbuotojas suvokia, kad tam tikri jo veiksmai ar neveikimas 
sukels tam tikrą žalą, ir to siekia arba sąmoningai leidžia žalai atsirasti; neatsargumas 
– tokia kaltės forma, kai darbuotojas suvokia, kad dėl jo veiksmų ar neveikimo gali 
kilti žala, tačiau mano, kad šiuo atveju taip neatsitiks, arba tokios žalos atsiradimo 
grėsmės nesuvokia, tačiau privalo ir gali ją suvokti28. Šiuo atveju, mūsų nuomone, 
kaltę nustatyti reikia vadovaujantis Civilinio kodekso įtvirtinta kaltės samprata.

Tiek pagal galiojusį Darbo įstatymų kodeksą, tiek pagal galiojantį Lietuvos 
Respublikos darbo kodeksą darbuotojų materialinė atsakomybė yra skirstoma į 
dvi pagrindines rūšis – ribotąją ir visišką29. Ribotoji materialinė atsakomybė taip 
vadinama todėl, kad norminiai aktai jos maksimalų dydį sieja su tam tikra darbuotojo 
gaunamo uždarbio riba. Ribotoji materialinė atsakomybė paprastai taikoma visais 
atvejais, kai įstatymai nenumato kitokios rūšies atsakomybės. Visiška materialinė 
atsakomybė taikoma tik įstatymo tiesiogiai numatytais atvejais. Materialinei 
atsakomybei būdinga darbdavio ir darbuotojo interesų pusiausvyra, – taikant šią 
atsakomybę siekiama suderinti visiško žalos atlyginimo ir teisingo žalos atlyginimo 
principus, kuriuo ir grindžiamas darbuotojų atsakomybės ribojimas.

2.1.	 Ribotoji darbuotojų materialinė atsakomybė

Lietuvoje ribotoji materialinė atsakomybė suprantama kaip atsakomybė,  
kurios dydį riboja tam tikras darbuotojo darbo užmokesčio dydis. Užsienio 
valstybių praktika šiuo aspektu nevienoda. Ribota darbuotojų materialinė 
atsakomybė skirtingose valstybėse reguliuojama įvairiais būdais: 1) nustatant 
maksimalų atlygintinos žalos dydį; 2) ribotą atsakomybę taikant visais atvejais, 
išskyrus darbuotojo tyčią arba didelį neatsargumą; 3) ribotą atsakomybę numatant 
kolektyvinėse sutartyse; 4) ribojant išskaitų iš darbo užmokesčio dydį30.

27	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2001 m. rugsėjo 19 d. nutartis civilinėje byloje  
B. J. K. v. Kėdainių Krakių ŽŪB, Nr. 3K-3-825/2001.

28	 Lietuvos Respublikos darbo kodekso komentaras. III dalis. Individualūs darbo santykiai. T. 2. 
Nekrošius, I.; Nekrašas, V., et al. Vilnius: Justitia, 2004, p. 161, 386, 390, 393, 397.

29	 Lietuvos TSR darbo įstatymų kodekso komentaras. Vilnius: Mintis, 1988, p. 227, 393.
30	 Киселев, И. Я. Сравнительное и международное трудoвое право. Москва: Дело, 1999, p. 185.
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Dabar galiojantis DK numato dviejų rūšių ribotąją materialinę atsakomybę:
-	 materialinę atsakomybę iki 3 vidutinių mėnesinių darbo užmokesčių (DK 

254 straipsnis), – bendroji taisyklė;
-	 materialinę atsakomybę iki 6 vidutinių mėnesinių darbo užmokesčių 

(DK 85 straipsnio 3 dalis), – tokia atsakomybė gali būti taikoma įmonės, 
struktūrinio padalinio vadovams ir kitiems pareigūnams, dėl kurių kaltės 
kilo streikas arba kurie nevykdė ar uždelsė vykdyti taikinimo komisijos 
(darbo arbitražo, trečiųjų teismo) sprendimą.

Kyla klausimas, kodėl Lietuvoje yra numatyta dviejų rūšių materialinė 
atsakomybė?

Lyginant DĮK ir DK normas, reglamentuojančias darbuotojų materialinę 
atsakomybę, darytina išvada, kad naujo DK rengėjai perėmė iš DĮK nemažai 
analogiškų darbuotojų materialinės atsakomybės reglamentavimo principų, kaip 
antai: DĮK 143, 144, 248 straipsniai įtvirtina ribotąją darbuotojų atsakomybę, 
siedami ją su vidutiniu mėnesiniu darbo užmokesčiu. Kaip bendras principas 
įtvirtinta taisyklė, kad darbuotojai už žalą atsako materialiai tiesioginės tikrosios 
žalos dydžiu, bet ne daugiau kaip savo vidutiniu mėnesiniu uždarbiu (143 
straipsnis). Pareigūnui, kaltam dėl neteisėto atleidimo iš darbo, taikoma didesnė 
atsakomybė, tačiau žalos atlyginimas negali viršyti 3 mėnesinių pareigūno algų 
(248 straipsnis). Kaip matyti, pagal DK materialinė atsakomybė iki 6 vidutinių 
mėnesinių darbo užmokesčių taikoma tam tikriems asmenims: įmonės, struktūrinio 
padalinio vadovams ir kitiems pareigūnams. Pareigūno samprata numatyta DK 24 
straipsnyje: „Darbdaviams įmonėse pagal įstatymą arba įgaliojimus gali atstovauti 
ir kiti asmenys (administracija). Administraciją sudaro pareigūnai. Jie turi teisę 
pagal savo kompetenciją duoti privalomus vykdyti nurodymus sau pavaldiems 
darbuotojams.“ Antra, šie asmenys atsako, jeigu dėl jų kaltės kilo streikas arba jie 
nevykdė ar uždelsė vykdyti taikinimo komisijos (darbo arbitražo, trečiųjų teismo) 
sprendimą, arba pažeidė šio kodekso 83 straipsnio nuostatas. DK 83 straipsnis 
nustato darbdaviui draudžiamus atlikti veiksmus paskelbus streiką. Taigi didesnės 
materialinės atsakomybės nustatymas sietinas su tuo, kad darbuotojų streikas 
lemia didesnės žalos darbdaviui atsiradimą, todėl logiškai didinama ir darbuotojų 
atsakomybė. V. Nekrašo nuomone, tai sietina su šiurkščiu darbo įstatymų 
pažeidimu31.

Pagal neteisėto veiksmo ar neveikimo ir žalos santykį žala skirstoma į 
tiesioginę, t. y. realią žalą ir netiesioginę žalą – negautas pajamas. Darbo kodeksas 

31	 Lietuvos Respublikos darbo kodekso komentaras, Supra note 28, p. 161, 386, 390, 393, 397.
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nustato, kad atlygintinos žalos dydį sudaro tiesioginiai nuostoliai ir negautos 
pajamos (DK 257 straipsnio 1 dalis). Tokiu reglamentavimu išplėstos darbuotojų 
atsakomybės ribos, nes pagal DĮK darbuotojai už žalą atsakė materialiai tiesioginės 
tikrosios žalos dydžiu. Tiesioginė (tikroji) žala – turto netekimas, turto vertės 
sumažėjimas, išlaidos, turėtos dėl turto atkūrimo ar naujo įgijimo32. Tiesioginė žala 
yra neteisėtų veiksmų tiesioginis rezultatas, kuris dažniausiai atsiranda iš karto, 
tiesiogiai veikiant objektą. Pavyzdžiui, darbuotojas iš įmonės kasos paima pinigų 
savo asmeninėms reikmėms ar sunaikina, sužaloja įmonės turtą. Netiesioginė žala – 
negautos pajamos, t. y. pajamos, kurių negaunama dėl padarytos žalos (pavyzdžiui, 
sugadinus stakles nepagamintas tam tikras produkcijos kiekis ir kt.)33. Ši žalos 
rūšis atsiranda kaip papildomas žalos tam tikram objektui padarymo rezultatas. 
LAT konstatavo, kad netiesioginiai nuostoliai (negautos pajamos), esantys viena iš 
sutartinės atsakomybės taikymo priemonių, atlyginami tik atsižvelgiant į jų buvimo 
realumą. Teisė nustato tik tai, kas yra įmanoma ir egzistuoja tikrovėje (lot. ius 
impossibilitum est non iuris)34.

2.2.	 Visiška darbuotojų materialinė atsakomybė

Visiška darbuotojų materialinė atsakomybė Lietuvoje suprantama kaip žalos 
atlyginimo, neribojant darbuotojo atlyginimo dydžiu, forma. Visiška materialinė 
atsakomybė gali būti taikoma tik DK nustatytais konkrečiais atvejais, kurių 
sąrašas yra galutinis. Beje, toks pats reglamentavimas buvo nustatytas ir DĮK 145 
straipsnyje. DĮK reglamentavimo ypatumas tas, kad kaip vienas iš atvejų, kada 
darbuotojai turėjo visiškai atlyginti žalą, buvo įvardytas atvejis, kai žala padaroma 
neatliekant darbinių pareigų (DĮK 145 straipsnio 1 dalies 7 punktas). Panašius 
atvejus nurodo DK 255 straipsnis, kuriame numatyta, kad darbuotojas privalo 
atlyginti visą žalą, jei: 1) žala padaryta tyčia; 2) žala padaryta jo nusikalstama 
veika, kuri yra konstatuota Baudžiamojo proceso kodekso nustatyta tvarka; 3) žala 
padaryta darbuotojo, su kuriuo sudaryta visiškos materialinės atsakomybės sutartis; 
4) žala padaryta prarandant įrankius, drabužius, apsaugos priemones, perduotas 
darbuotojui naudotis darbe, taip pat prarandant medžiagas, pusgaminius ar gaminius 
gamybos procese; 5) žala padaryta kitokiu būdu ar kitokiam turtui, kai už ją visiška 

32	 Lietuvos TSR darbo įstatymų kodekso komentaras, Supra note 29, p. 227, 393.
33	 Macijauskienė, R. Materialinės atsakomybės problemos darbo teisėje. Jurisprudencija, 2003, 

25(17): 83.
34	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2003 m. gruodžio 8 d. nutartis civilinėje byloje 

VĮ Valstybės turto fondas v. UAB „Bandužiai“, Nr. 3K-3-1177/2003.
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materialinė atsakomybė nustatyta specialiuose įstatymuose; 6) žala padaryta 
neblaivaus arba apsvaigusio nuo narkotinių ar toksinių medžiagų darbuotojo; 7) tai 
nustatyta kolektyvinėje sutartyje.

Galima teigti, kad esminė DK (palyginti su DĮK) įtvirtinta naujovė – tai 
galimybė reikalauti negautų pajamų ir nustatyti visišką darbuotojų atsakomybę 
kolektyvinės sutarties numatytais atvejais. Tokia nuostata Darbo kodeksas skatina 
socialinę partnerystę. Nustatoma nauja darbuotojų materialinės atsakomybės 
reglamentavimo taisyklė, pagal kurią visiškos materialinės atsakomybės taikymas 
gali būti nustatomas kolektyvine sutartimi. Pritartume doc. V. Nekrašo nuomonei, 
kad tokia nuostata yra būtina dėl galimos darbo specifikos, dažnai pasitaikančių 
tam tikru būdu padaromų žalos atvejų. DK leidžia nustatyti visiškos materialinės 
atsakomybės atvejus kolektyvinėje sutartyje, todėl tokių nuostatų įtvirtinimas 
nelaikytinas bloginančiu darbuotojų padėtį, tačiau jis turi atitikti protingumo, 
teisingumo, sąžiningumo principus (DK 4 straipsnio 4 dalis). Šia naujove 
pagrindžiamas materialinės atsakomybės kaip sutartinės atsakomybės pobūdis. Šiuo 
atveju siūlytume patikslinti DK ir numatyti, kad kaip tik šiais atvejais kolektyvinėje 
sutartyje turi būti nustatomas darbų ir pareigų, kai taikoma visiška atsakomybė, 
sąrašas.

Pabrėžtina, kad DĮK vartojamos sąvokos tam tikru atveju, manome, tiksliau 
ir geriau atitiko juridinės technikos taisykles. Pavyzdžiui, DK nustatyta visiškai 
atlyginama žala padaryta prarandant įrankius, drabužius, apsaugos priemones, 
perduotas darbuotojui naudotis darbe, taip pat prarandant medžiagas, pusgaminius 
ar gaminius gamybos procese. Darbuotojui naudotis darbe turi būti suteikiami 
įrankiai, drabužiai, apsaugos priemonės. Toks turtas darbuotojui duodamas dviem 
pagrindiniams tikslams: kad jis galėtų tinkamai atlikti pavestą darbą ir būtų 
aprūpintas reikiamomis priemonėmis, apsaugančiomis jo bei kitų asmenų sveikatą 
ir gyvybę darbe. Minėtu atveju kyla „įrankio“ ir „priemonės“ sąvokų atskyrimo 
problema, nes DK 256 straipsnis numato visiškos materialinės atsakomybės 
nuostatą, kai darbo priemonė perduodama naudotis darbe. Darbo kodekso komentare 
įrankiai apibrėžiami kaip visa instrumentika, be kurios normalus darbo procesas 
neįmanomas. Mūsų nuomone, tokia apibrėžtis per daug abstrakti, be to, ji įtvirtinta 
tik DK komentare35, kuris nėra oficialus teisės šaltinis. Kyla klausimas, pavyzdžiui, 
ar programuotojui perduotas naudotis kompiuteris bus įrankis, o automobilis važinėti 
į darbą – priemonė? Tačiau tokiu atveju automobilis turėtų būti laikomas vairuotojo 
įrankiu, todėl dėl jo nereikėtų sudarinėti visiškos materialinės atsakomybės sutarties. 
Manytume, kad įrankis nuo priemonės galėtų skirtis funkcine paskirtimi: priemonės 
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funkcija darbui atlikti yra pagalbinė, o įrankio – tiesioginė, nes be įrankio darbas 
visai negalėtų būti atliktas. Tačiau DĮK 145 straipsnyje „turto ir kitų vertybių“ 
sąvoka vartojama tiek kai sudaroma visiškos materialinės atsakomybės sutartis 
(DĮK 145 straipsnio 1 dalies 1 punktas), tiek kai turtą ir kitas vertybes darbuotojas 
yra gavęs atsiskaitytinai arba pagal kitus vienkartinius dokumentus (DĮK 145 
straipsnio 1 dalies 2 punktas).

2.3.	 Darbuotojo padarytos žalos išieškojimas

Darbdavio nurodymas išieškoti šią žalą gali būti priimamas ne vėliau kaip 
per vieną mėnesį nuo žalos paaiškėjimo dienos (DK 258 straipsnio 2 dalis). Tokio 
sprendimo priėmimo terminas, palyginti su DĮK, kuriame buvo numatytos tik  
dvi savaitės, pailgėjo iki vieno mėnesio. Sutinkame su V. Nekrašo nuomone, kad 
naujas pailgintas terminas duoti nurodymą išskaityti žalą geriau atitinka darbdavio 
interesus, nes leidžia jam be skubos su darbuotoju ir kitais asmenimis išsiaiškinti 
žalos dydį ir jos padarymo aplinkybes. Antra vertus, nepažeidžiami ir darbuotojo  
interesai, nes per ilgesnį laiką jis gali geriau parengti prieštaravimus atlikti  
išskaitymą36. Autoriaus nuomone, tokia darbdaviui numatyta lengvatinė žalos 
išieškojimo tvarka vertintina teigiamai, nes greičiau išsprendžiamas žalos 
atlyginimo klausimas, tačiau ji būtų veiksmingesnė, jei darbdavio rašytiniu 
nurodymu išieškomos žalos dydis būtų siejamas su Darbo kodekso 254 straipsnyje 
įtvirtintu ribotos atsakomybės dydžiu. Išieškoti žalą darbdavio nurodymu negalima, 
jei atlygintina žala viršija darbuotojo vidutinį mėnesinį darbo užmokestį (DK 258 
straipsnio 1 dalis). DK 254 straipsnis nustato, kad darbuotojas privalo atlyginti visą 
padarytą žalą, bet ne didesnę kaip trijų jo vidutinių mėnesinių darbo užmokesčių 
dydžio (kai kalbama apie ribotąją materialinę atsakomybę). Todėl siūlome keisti 
Darbo kodekso 258 straipsnio 1 dalį nustatant, kad „Darbuotojo padaryta ir 
jo gera valia šalių susitarimu natūra arba pinigais neatlyginta žala neviršijant jo 
trijų vidutinių mėnesinių darbo užmokesčių gali būti išskaitoma iš darbuotojui 
priklausančio darbo užmokesčio darbdavio rašytiniu nurodymu“. Padarius tokį 
pakeitimą, mėnesinė išskaita iš darbuotojo darbo užmokesčio nepadidėtų. DK 225 
straipsnyje įtvirtinta nuostata, kad kaskart išmokant darbo užmokestį bendras visų 
išskaitų dydis negali viršyti 20 procentų, o išieškant dėl sveikatos sužalojimo ar 
gyvybės atėmimo padarytos žalos atlyginimą ir dėl tyčinio nusikaltimo padarytos 
žalos atlyginimą – 50 procentų darbuotojui išmokėtino darbo užmokesčio. Tuo 
atveju, jei išieškoma pagal kelis vykdomuosius dokumentus, darbuotojui turi 
būti paliekama 50 procentų išmokėtino darbo užmokesčio (DK 225 straipsnio  
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2 dalis). Manytume, kad reikia patikrinti normas, susijusias su išskaitomis, kai 
darbo santykiai pasibaigia. Šiuo atveju DK specialių taisyklių nenumato, tačiau 
padėtis ypatinga: darbo teisinių santykių subjektai skiriasi, vadinasi, ir išskaitų 
tvarka turėtų būti kitokia, – leidžianti kiek įmanoma išvengti tolesnio bylinėjimosi 
dėl žalos atlyginimo.

2.4.	 Neturtinės žalos atlyginimas

Viena iš esminių DK įtvirtintų naujovių yra neturtinės žalos atlyginimas. Pagal 
Darbo kodekso 250 straipsnį, darbo sutarties šalys privalo atlyginti viena kitai 
padarytą neturtinę žalą. Jos dydį kiekvienu atveju nustato teismas, vadovaudamasis 
Civiliniu kodeksu. CK 6.250 straipsnis apibrėžia, kad neturtinė žala yra asmens 
fizinis skausmas, dvasiniai išgyvenimai, nepatogumai, dvasinis sukrėtimas, 
emocinė depresija, pažeminimas, reputacijos pablogėjimas, bendravimo galimybių 
sumažėjimas ir kita, teismo įvertinta pinigais. Neturtinė žala atlyginama tik įstatymų 
nustatytais atvejais. Neturtinė žala atlyginama visais atvejais, kai ji padaryta dėl 
nusikaltimo asmens sveikatai ar dėl asmens gyvybės atėmimo bei kitais įstatymų 
nustatytais atvejais. Įsigaliojus CK Lietuva tapo viena iš nedaugelio valstybių, kurių 
įstatymuose pateikiama neturtinės žalos samprata35. Darbo sutarties šalių pareiga 
atlyginti neturtinę žalą prieš priimant Darbo kodeksą nebuvo numatyta teisės 
aktuose ir dėl to negalėjo būti įgyvendinama, nors praktikoje pasitaikė atvejų, kai 
šalys reikalavo atlyginti neturtinę žalą, kylančią iš darbo teisinių santykių. LAT 
yra pabrėžęs, kad darbo teisinių santykių subjektai įgyvendindami savo teises ir 
vykdydami pareigas turi laikytis įstatymų, gerbti bendro gyvenimo taisykles bei 
veikti sąžiningai, laikytis protingumo, teisingumo ir sąžiningumo principų (DK 
35 straipsnio 1 dalis). Jeigu darbdavys savo teises įgyvendina nesilaikydamas šių 
nuostatų arba neteisėtai atlieka veiksmus ir dėl to darbuotojui padaroma neturtinė 
žala – jis patiria fizinį skausmą, dvasinių išgyvenimų, nepatogumų, dvasinį 
sukrėtimą, emocinę depresiją, pažeminimą, pakenkiama jo reputacijai, sumažėja 
bendravimo galimybės ir kt., tai gali būti darbdavio prievolės atlyginti darbuotojui 
padarytą neturtinę žalą atsiradimo pagrindas (DK 1 straipsnio 1 dalis, 248 straipsnio 
4 punktas, 250 straipsnis, CK 1.1 straipsnio 3 dalis, 6.250 straipsnis)36.

35	 Cirtautienė, S. Neturtinės žalos atlyginimas kaip neturtinių vertybių gynimo būdas. 
Jurisprudencija, 2005, 71(63): 8.

36	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2005 m. kovo 9 d. nutartis civilinėje byloje A. K.  
v. Kauno miesto savivaldybės administracijos Socialinių reikalų departamento Kūno kultūros 
ir sporto skyriaus sporto mokykla ,,Marva“, Nr. 3K-3-164/2005.
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3.	 Teisinio reglamentavimo problemos ir perspektyvos 

Darbuotojui taikoma visiška materialinė atsakomybė, jei darbdavys su juo 
sudaro rašytinę visiškos materialinės atsakomybės sutartį. Svarbu tai, kad tokia 
sutartis gali būti sudaroma ne su visais darbuotojais, o tik su tais, kurie nurodyti DK 
256 straipsnyje: kuriems yra sukakę daugiau nei aštuoniolika metų, kurių darbas 
yra tiesiogiai susijęs su materialinių vertybių saugojimu, priėmimu, išdavimu, 
pardavimu, pirkimu, gabenimu, ar dėl priemonių, perduotų darbuotojui naudotis 
darbe. DK 256 straipsnio 1 dalis nustato, kad „Konkrečių darbų ir pareigų sąrašas 
nustatomas kolektyvinėje sutartyje, o kai jos nėra, – darbo tvarkos taisyklėse“37. Ši 
sutartis įforminama raštu. Joje turi būti nustatyta, už kokias materialines vertybes 
darbuotojas prisiima visišką materialinę atsakomybę ir kokius įsipareigojimus 
prisiima darbdavys, užtikrindamas sąlygas, kad žala neatsirastų. Anksčiau (iki 
2014-07-01) galiojusi DK 256 straipsnio 1 dalies redakcija nustatė, kad „konkrečių 
darbų ir pareigų sąrašas nustatomas kolektyvinėje sutartyje“. Manytume, kad 
visiška materialinė atsakomybė dirbant DK 256 straipsnyje nustatytus darbus 
(tiesiogiai susijusius su materialinių vertybių saugojimu, priėmimu, išdavimu, 
pardavimu, pirkimu, gabenimu, ir dėl priemonių, perduotų darbuotojui naudotis 
darbe), esant sudarytai visiškos materialinės atsakomybės sutarčiai, tačiau kai nėra 
sudarytos kolektyvinės sutarties ir (ar) nėra numatyta darbo tvarkos taisyklėse, vis 
tiek turėtų būti taikoma. Vien tik kolektyvinės sutarties buvimas ar nebuvimas, 
sąrašo darbo tvarkos taisyklėse buvimas ar nebuvimas negali nulemti asmenų, 
dirbančių su materialinėmis vertybėmis, atsakomybės. Tai pažeistų protingumo ir 
teisingumo principus. Be to, kyla klausimas, – jei įmonėje dirba trys darbuotojai, 
tai ar tam, kad būtų taikoma visiška materialinė atsakomybė, būtina kolektyvinė 
sutartis ar to numatymas darbo tvarkos taisyklėse? Pagal LAT praktiką, visiškai 
materialinei darbuotojų atsakomybei kilti nebūtina, kad darbdavys turėtų veikiančią 
kolektyvinę sutartį ir kad joje būtų numatytas atitinkamas pareigų sąrašas. DK 256 
straipsnio 1 dalyje nurodoma, kad visiškos materialinės atsakomybės sutartis gali 
būti sudaroma su darbuotojais, kurių darbas yra tiesiogiai susijęs su materialinių 
vertybių saugojimu, priėmimu, išdavimu, pardavimu, pirkimu, gabenimu, ir dėl 
priemonių, perduotų darbuotojui naudotis darbe. Byloje nustatyta, kad kasatorius 
pas atsakovą dirbo vadybininku ir jo darbas buvo tiesiogiai susijęs su materialinių 
vertybių priėmimu bei išdavimu. Esant tokiam darbo pobūdžiui, darbdavys pagrįstai 

37	 Lietuvos Respublikos darbo kodekso 24, 99, 147, 175, 202, 212 ir 256 straipsnių pakeitimo 
įstatymas. TAR, 2014-06-11, Nr. 07395.
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su darbuotoju sudarė visiškos materialinės atsakomybės sutartį38. Kitoje byloje LAT 
nurodė, kad darbuotojų materialinės atsakomybės paskirtis yra užtikrinti galimos 
darbdavio materialinės žalos atlyginimą, todėl natūralu, kad šia sutartimi siekiama 
apginti visų pirma darbdavio interesus. Bylą nagrinėję teismai pagrįstai konstatavo, 
kad ginčijamoje sutartyje greta darbuotojų pareigų yra nustatytos ir darbuotojų 
teisės bei paties darbdavio pareigos, susijusios su materialinių vertybių išsaugojimu, 
jų kontrole ir pan., todėl nėra pagrindo pripažinti, kad sutartyje yra pažeista sutarties 
šalių teisių ir pareigų pusiausvyra39. Mūsų nuomone, pareigų ir darbų sąrašas 
turėtų būti numatytas tik tais atvejais, kai kolektyvine sutartimi nustatomi įstatyme 
nenumatyti visiškos materialinės atsakomybės atvejai (pagal DK 255 straipsnio  
1 dalies 7 punktą), todėl siūlytume atitinkamai pakeisti Darbo kodeksą.

4.	 Dėl atsakomybės už komercinės paslapties atskleidimą

Manome, kad tikslinga atskirai aptarti darbuotojo atsakomybę, susijusią 
su komercinės paslapties atskleidimu. CK 1.116 straipsnio 1 dalis nustato, kad 
informacija laikoma komercine (gamybine) paslaptimi, jeigu turi tikrą ar potencialią 
komercinę (gamybinę) vertę dėl to, kad jos nežino tretieji asmenys ir ji negali būti 
laisvai prieinama dėl šios informacijos savininko ar kito asmens, kuriam savininkas 
ją yra patikėjęs, protingų pastangų išsaugoti jos slaptumą. Minėto straipsnio  
3 dalyje nustatyta, kad pareigą atlyginti padarytus nuostolius taip pat turi 
darbuotojai, kurie pažeisdami darbo sutartį atskleidė komercinę (gamybinę) paslaptį.  
A. Taminsko nuomone, šiuo atveju taikomos CK, o ne darbo teisės normos40. 
Lietuvos Respublikos konkurencijos įstatymas41 taip pat įpareigoja darbuotojus 
saugoti komercines paslaptis. Šio įstatymo 16 straipsnio 4 dalyje numatyta, kad 
asmenys, kuriems komercinė paslaptis tapo žinoma dėl jų darbo ar kitokių sutartinių 
santykių su ūkio subjektu, gali naudoti šią informaciją praėjus ne mažiau kaip 
vieniems metams nuo darbo ar kitokių sutartinių santykių pasibaigimo, jeigu 
įstatymuose ar sutartyje nenumatyta kitaip. Atsižvelgdami į tai, kad DK nustatyta, 
jog visiška materialinė darbuotojo atsakomybė gali būti numatyta specialiuose 

38	 LAT Civilinių bylų skyriaus 2006 m. balandžio 12 d. nutartis civilinėje byloje A. S. v. UAB 
„Atridas“, Nr. 3K-3-279/2006.

39	 LAT Civilinių bylų skyriaus 2005 m. rugsėjo 14 d. nutartis civilinėje byloje I. S. v. Utenos 
rajono vartotojų kooperatyvas, Nr. 3K-3-396/2005.

40	 Lietuvos Respublikos civilinio kodekso komentaras. Pirmoji knyga. Bendrosios nuostatos. 
Vilnius: Justitia, 2001, p. 238–239.

41	 Lietuvos Respublikos konkurencijos įstatymas. Valstybės žinios, 1999, Nr. 30-856.



T. BAGDANSKIS. Darbuotojų materialinės atsakomybės instituto perspektyvos Lietuvoje

118

įstatymuose (DK 255 straipsnio 1 dalies 5 punktas), taip pat į tai, kad pagal CK 1.116 
straipsnio 2 dalį informacija, kuri yra komercinė (gamybinė) paslaptis, ginama šio 
kodekso nustatytais būdais, manome, kad būtų tikslinga papildyti DK 255 straipsnį 
ir nustatyti, kad darbuotojas, atskleidęs komercinę (gamybinę) paslaptį, privalo 
atlyginti visą žalą.

5.	 Vadovo atsakomybės problema

Mūsų nuomone, nustatyti visišką atsakomybę vadovui būtina; tai pagrindžia 
ir reikalauja vadovo fiduciarinių (pasitikėjimo) pareigų, bendrovės ir vadovo kaip 
valdymo organo santykių pobūdis. Teismų praktika patvirtino, kad vadovo ir 
bendrovės santykiams būdingi tam tikri ypatumai. Lietuvos Aukščiausiasis Teismas 
nustatė, kad „pirma, tai yra atstovavimo santykiai, kuomet administracijos vadovui, 
kaip bendrovės įgaliotiniui, pavedama veikti bendrovės vardu ir savo veiksmais 
sukurti bendrovei teises ir pareigas; antra, administracijos vadovas teikia tam tikras 
intelektines paslaugas, t. y. užtikrina kasdieninį bendrovės funkcionavimą ir jos 
reikalų tvarkymą; trečia, administracijos vadovo veikla yra jo profesinė veikla 
ir pragyvenimo šaltinis, t. y. administracijos vadovo ir bendrovės santykiams 
būdingas darbuotoją ir darbdavį siejančio darbo santykio elementas“. Teisėjų 
kolegija konstatavo, kad administracijos vadovo ir bendrovės santykiai iš esmės yra 
pavedimo teisiniai santykiai. Iš to darytina išvada, kad teismų praktika pripažįsta, 
jog nustatant įmonės vadovo atsakomybę įmonei, jos dalyviams (akcininkams) 
arba tretiesiems asmenims reikia vadovautis civilinę atsakomybę reguliuojančiomis 
normomis, kurios įtvirtina visiško žalos atlyginimo principą. Kita Lietuvos 
Aukščiausiojo Teismo nutartimi taip pat pripažįstama, kad vadovų atsakomybės 
už jų padarytą žalą bendrovei teisiniai santykiai priklauso civilinės teisės 
reguliavimo sferai42. Pagal CK 2.87 straipsnio 7 dalį: „Juridinio asmens valdymo 
organo narys, nevykdantis arba netinkamai vykdantis pareigas, nurodytas šiame 
straipsnyje ar steigimo dokumentuose, privalo padarytą žalą atlyginti juridiniam 
asmeniui visiškai, jei įstatymai, steigimo dokumentai ar sutartis nenumato kitaip.“ 
Nevykdantis pareigų ar netinkamai jas vykdantis juridinio asmens valdymo organo 
narys privalo atlyginti juridiniam asmeniui visą padarytą žalą. Šios taisyklės išimtis 
gali nustatyti įstatymai, steigimo dokumentai, taip pat sutartis, sudaryta su juridinio 
asmens valdymo organu. Tai gali būti tiek darbo sutartis, jeigu valdymo organo 

42	 LAT Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2001 m. lapkričio 28 d. nutartis civilinėje byloje 
AB „Laivitė“ v. G. R., Nr. 3K-3-1203/2001.



Jurisprudencija. 2015, 22(1)

119

narį ir juridinį asmenį sieja darbo santykiai, tiek sudaryta atskira asmens narystės 
valdymo organuose sutartis43. Šiame straipsnyje įtvirtinta, kad vadovui kaip valdymo 
organo nariui taikoma visiška atsakomybė, jeigu išimčių nenumato kiti įstatymai. 
Lietuvos Respublikos akcinių bendrovių įstatyme (toliau – ABĮ) nustatyta, kad su 
bendrovės vadovu gali būti sudaryta jo visiškos materialinės atsakomybės sutartis. 
Vadovaujantis nuostata, kad vadovo ir bendrovės santykiai yra civiliniai, vadovo 
santykius su bendrove turėtų reglamentuoti civilinė sutartis, kurioje galėtų būti 
aptartos ir atsakomybės sąlygos. Tačiau ABĮ vadovo atsakomybei reglamentuoti, 
mūsų nuomone, nepagrįstai pasitelkia darbo teisės kategoriją – visiškos materialinės 
atsakomybės sutartį. Manytume, kad visiška vadovo atsakomybė turėtų būti 
pagrindinis principas, todėl siūlytume panaikinti DK 85 straipsnio 4 dalies nuostatas, 
numatančias ribotą vadovų atsakomybę.

Vadovo, kaip darbuotojo, visiškos materialinės atsakomybės taikymo praktiką 
iš esmės suformavo teismai. Pagal Lietuvos Aukščiausiojo Teismo išaiškinimus, 
vadovas veikia „vidinių“ ir „išorinių“ santykių srityse: „išorinių“ santykių (pvz., 
pasirašant sutartį juridinio asmens vardu) atveju taikoma civilinė atsakomybė,  
o „vidinių“ (pvz., neužtikrinus turto saugumo įmonėje) – materialinė atsakomybė44. 

Taigi atsižvelgiant į aptartas tiek teorines, tiek praktines DK normų aiškinimo 
ir taikymo problemas darytina išvada, kad materialinės atsakomybės darbo 
teisėje institutas yra aktualus tiek mokslinių tyrinėjimų, tiek praktinio normų 
aiškinimo ir taikymo dalykas. Taip pat pastebėtina, kad darbuotojų atsakomybę 
reglamentuojančios normos pastaruoju metu keičiamos, o naujam reglamentavimui 
didelę įtaką daro ankstesnis materialinės atsakomybės reglamentavimas.

6.	 Darbuotojų materialinės atsakomybės instituto perspektyvos 
Lietuvoje

Lietuvos Respublikos socialinės apsaugos ir darbo ministerijos užsakymu 
Vilniaus universiteto, Mykolo Romerio universiteto ir Socialinių tyrimų centro 
konsorciumas mokslinių tyrimų pagrindu kuria darbo santykių ir valstybinio 
socialinio draudimo teisinį administracinį modelį (toliau – socialinis modelis). 
Projekto tikslas – tobulinti darbo rinką ir socialinę apsaugą reglamentuojančius teisės 
aktus taip, kad būtų didinamas užimtumas, gerinamas darbo santykių reguliavimas, 

43	 Lietuvos Respublikos Civilinio kodekso komentaras. Antroji knyga, Asmenys. Bartkus, G.,  
et al. Vilnius: Justitia, 2002, p. 194–195.

44	 LAT išplėstinės teisėjų kolegijos 2009 m. lapkričio 20 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-7-
444/2009.
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skatinamos investicijos ir darbo vietų kūrimas. Mokslininkų grupei, kuriančiai 
Lietuvos socialinį modelį, pavestos net 55 atskiros veiklos (atlikti nacionalinės 
ir užsienio šalių gerosios praktikos analizę, identifikuoti esančių priemonių 
tikslingumo ir efektyvumo problemas ir pasiūlyti jų sprendimo būdus), apimančios 
skirtingas socialinės politikos sritis: užimtumą, darbo politiką ir socialinį draudimą. 
Rezultatas bus naujas Darbo kodeksas, šiuolaikiškai ir progresyviai reguliuojantis 
darbo santykius45. Kalbant apie materialinę darbuotojų ir darbdavių atsakomybę 
rengiamo Darbo kodekso kontekste, įžvelgtina tendencija mažinti specialiųjų 
taisyklių apimtį, paliekant ginčą nagrinėjančiam organui spręsti žalos atlyginimo 
klausimą remiantis kodekse nustatytas principais, kaip antai nustatant atlygintinos 
žalos dydį; be kita ko, atsižvelgiama:

1) 	 į turto vertę atskaičiavus nusidėvėjimą ir natūralų sumažėjimą bei turėtas 
išlaidas (tiesioginius nuostolius);

2) 	 į faktą, kiek kilusi žala yra būdinga darbdavio veiklai, ir į komercinę bei 
gamybinę riziką, kuri tenka darbdaviui;

3) 	 į žalą padariusios šalies kaltės laipsnį ir veiksmus siekiant išvengti žalos 
atsiradimo;

4) 	 į kitos šalies kaltę ar atsakomybę dėl padaryto pažeidimo, dėl kurio kilo 
žala.

Darbo ginčą nagrinėjantis organas gali sumažinti atlygintinos žalos dydį 
atsižvelgdamas į darbuotojo turtinę padėtį, išskyrus atvejus, kai žala padaroma tyčia. 
Tam tikram darbuotojui dėl jo turtinės padėties sumažinamas žalos atlyginimas 
negali būti pagrindas padidinti atlygintiną žalą kitiems grupinės atsakomybės 
dalyviams. 

Svarbi naujojo reglamentavimo perspektyva yra susijusi su neturtinės žalos 
priteisimo „atgrasymo aspektu“: jei darbo sutarties šalis padarė kitai šaliai neturtinės 
žalos, ji turi būti atlyginama bendrais pagrindais. Neturtinės žalos atlyginimas taip 
pat turi atgrasyti darbdavį nuo tokio pobūdžio darbo teisės pažeidimų padarymo 
ateityje. Tokia nuostata susijusi su tuo, kad tam tikrais pažeidimų, kai atlyginama 
tik turtinė žala, atvejais neadekvačiai ginama nukentėjusioji pusė (pvz., mobingo 
atvejai ir kt.)46.

45	 Darbo santykių ir valstybinio socialinio draudimo teisinis administracinis modelis 
[interaktyvus]. [žiūrėta 2014-03-11]. <http://www.socmodelis.lt/category/naujienos/>. 

46	 Pastaba: straipsnio autorius yra Darbo kodeksą rengiančios mokslininkų grupės narys.

<http://www.socmodelis.lt/category/naujienos/>
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Išvados

1.	 Darbo teisinių santykių pobūdis lemia, kad darbuotojo atsakomybei, 
kylančiai dėl su darbo veikla susijusios žalos padarymo, būtina nustatyti 
specialias taisykles. Jos nustatomos dviejų socialinių partnerių – darbdavių 
ir darbuotojų – kompromiso būdu, siekiant išvengti vienos darbo santykių 
šalies nepagrįsto dominavimo ir kitos šalies priklausomybės. Nustatant 
specialiąsias materialinės atsakomybės taisykles ribojama darbuotojo 
turtinė atsakomybė, darbdaviui tenka darbuotojo neatlygintos žalos dalis. 
Materialinės atsakomybės specifika iš esmės yra nulemta darbuotojų 
apsaugos intereso. Darbuotojo naudai taikoma visiško žalos atlyginimo 
principo išimtis pateisinama socialinio kompromiso siekimu, protingumo 
ir sąžiningumo principų taikymu bei siekiu išvengti nepriimtinų ir sunkių 
padarinių žalą padariusiam darbuotojui.

2.	 Tam tikri senojo Darbo įstatymo kodekso darbuotojų materialinės 
atsakomybės reglamentavimo principai tapo Lietuvos Respublikos 
darbo kodekse pradėto materialinės atsakomybės sisteminimo pagrindu. 
Materialinė atsakomybė, atsižvelgiant į jos skirstymą į darbdavių 
materialinę atsakomybę darbuotojams ir darbuotojų materialinę 
atsakomybę darbdaviams, individualizuojama specifiniu žalos atlyginimo 
ir nustatymo dydžiu bei tvarka. Materialinės atsakomybės institutui 
pastaruoju metu būdingas derinimas prie dinamiškos ir besikeičiančios 
ekonominės bei socialinės aplinkos, stiprinant darbo teisinių santykių 
subjektų teisių ir teisėtų interesų garantijas, užtikrinant veiksmingesnį 
žalos atlyginimo mechanizmą. Teismų praktika ir teisės doktrina kaip 
papildomas materialinės atsakomybės šaltinis atskleidžia teisinio 
reglamentavimo problemas, padeda aiškinti teisės normas, tinkamai jas 
taikyti bei teikti pasiūlymus DK normoms tobulinti:
2.1.	 siekiant sistemiškai suderinti Darbo kodekse numatomas visiškos 

materialinės atsakomybės sutarties sudarymo sąlygų nuostatas ir 
išspręsti praktikoje kylančias taikymo problemas, siūlytina panaikinti 
Darbo kodekso 256 straipsnio 1 dalies nuostatą dėl visiškos 
materialinės atsakomybės sutarties sudarymo, kad konkretūs darbai 
ir pareigos nustatomos kolektyvinėje sutartyje, o kai jos nėra – darbo 
tvarkos taisyklėse;

2.2.	 atsižvelgiant į konfidencialios informacijos svarbą verslui, papildyti 
DK 255 straipsnį nustatant, kad atskleidęs komercinę (gamybinę) 
paslaptį darbuotojas privalo atlyginti visą žalą;
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2.3.	 atsižvelgiant į tai, kad juridinio asmens vienasmenio valdymo organo 
(vadovo) pareigų apimtis ir taikomi veiklos principai skiriasi nuo kitų 
darbuotojų, o vadovui taikytinas visiškos atsakomybės principas, 
padaryti atitinkamus pakeitimus Darbo kodekse nustatant, kad 
vienasmenis valdymo organas (vadovas) atsako už žalą visiškai, taip 
pat Lietuvos Respublikos akcinių bendrovių įstatyme panaikinant 
nuostatas, kad su bendrovės vadovu gali būti sudaroma visiškos 
materialinės atsakomybės sutartis;

2.4.	 panaikinti DK 85 straipsnio 4 dalies nuostatas, numatančias specialią 
ribotąją vadovų atsakomybę;

2.5.	 nustatyti atskiras žalos išskaitymo iš darbuotojui mokėtinų sumų 
taisykles, kai darbo santykiai baigiasi;

2.6.	 suteikti teisę darbo ginčų komisijoms priteisti neturtinę žalą, jei 
neturtinės žalos atlyginimas susijęs su darbo ginčų komisijos 
nagrinėjamais kitais reikalavimais.

3.	 Naujai rengiamo Darbo kodekso tendencijos yra mažinti specialiųjų 
taisyklių apimtį, paliekant ginčą nagrinėjančiam organui spręsti žalos 
atlyginimo klausimą remiantis kodekse nustatytais principais.

PERSPECTIVES OF EMPLOYEES LIABILITY  
INSTITUTE IN LITHUANIA

TOMAS BAGDANSKIS

Vilnius University, Lithuania

Summary. The adoption of the Labour Code of the Republic of Lithuania 
(came into force on 1 January, 2003) was very important part of labour law reform. 
Labour code has prompted inevitable changes in the regulation of indemnification 
and has established on the level of law the institute of material liability encompass 
the employer’s liability to the employee and employee’s liability to the employer. The 
Code of Labour Laws adopted in 1972 and valid until the adoption of the Labour Code 
regulated material liability of workers and employees, leaving the definition of material 
liability concept for the law doctrine and court practice. Therefore when making labour 
law reforms the conditions of material liability as well as principle aspects of the 
application of material liability were established in the Labour Code, and a totally 
new method for the defense of violated rights was introduced – i.e. the right to claim 
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for the indemnification resulting from legal relationship between the employer and 
the employee. However, having analyzed the stipulations of the Labour Code one can 
observe that certain problems of material liability have remained unsolved in labour 
law. Moreover, determination of other possible methods of indemnification has resulted 
in many ambiguities in practice due to their relations to material liability.

The urgency of the topic lies in the need to disclose and analyze the current method 
of material liability regulation in Lithuania, when material liability is considered as an 
independent type of liability and is regulated by the law. Another aspect determining the 
urgency of the the topic is the need to estimate whether the current legal regulation of 
material liability corresponds to the social changes in the market, whether it ensures 
the social compromise between employees and employers with different interests, and 
whether it allows the parties themselves to determine liability rules on the basis of the 
agreement. It is particularly important to find out that the draft of the new Labour code 
is prepared, in which many rules of material liability institute are changed.
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Reikšminiai žodžiai: darbo ginčai, ginčai dėl materialinės atsakomybės, ginčai dėl darbo 
užmokesčio ir kitų nepriemokų, darbo ginčų komisija, ikiteisminė ir teisminė praktika, teisiniai 
terminai, individualūs darbo ginčai ir kolektyvinių interesų apsauga.

Įvadas

Lietuvos Respublikos darbo teisės reforma, prasidėjusi po Nepriklausomybės 
atkūrimo, tolydžio įgauna nuolatinio vyksmo pobūdį ir nesirengia ilgėliau stabtelėti. 
Be to, reforma aklai nekopijuoja kitose, visų pirma Europos Sąjungos, valstybėse 
egzistuojančių darbo teisinių santykių modelių, o siekia savų tikslų ir vadovaujasi 
originalia logika. Nesunku pastebėti, kad atskiri darbo teisės institutai plėtojami pagal 
savitą scenarijų, sudarydami prielaidas kilti tam tikrai disharmonijai pačios sistemos 
viduje. Visų pirma tai sietina su darbo ginčų institutu1. Šio instituto išskirtinumas, 
savotiškas dualizmas yra tarsi užkoduotas pačioje jo prigimtyje: Lietuvos Respublikos 
darbo kodekso (toliau – DK) X skyrius skirtas kolektyviniams darbo ginčams 
reglamentuoti, o to paties kodekso XIX skyrius – individualiam darbo ginčui2. Be 
to, individualių darbo ginčų nagrinėjimą taip pat reguliuoja Lietuvos Respublikos 
civilinio proceso kodekso (toliau – CPK) XX skyrius „Darbo bylų nagrinėjimo 
ypatumai“3. Deja, „susikalbėjimo“ tarp atskirų kodeksų skyrių stinga, todėl prireiks 
daugiau pastangų ir sąnaudų vienodai teismų praktikai formuoti, kartu stebint, kad 
teisėkūros tikslumo trūkumas nesukeltų nepageidautinų teisės taikymo padarinių. 

Pavyzdžių paieškokime remdamiesi darbo teisės sistemos tyrimais. Dabar 
galiojančio DK X skyrius vadinasi „Kolektyvinių darbo ginčų reglamentavimas“, 
o DK XIX skyrius – „Individualus darbo ginčas“. Visiškai neaišku, kodėl 
pavadinimuose vartojamas skirtingas skaičius: daugiskaita ir vienaskaita? Kodėl 
vieni ginčai „reglamentuojami“, o kiti tik šiaip įvardijami? Gal tai reiškia, kad 
valstybė numato skirtingą poveikį atskiroms darbo ginčų kategorijoms? Kodėl CPK 
XX skyriuje visai nevartojama „darbo ginčo“ apibrėžtis? Juk DK XIX skyriuje 
„darbo ginčas“, „byla“ ir „prašymas“ vartojami kaip sinonimai (žr., pvz., DK  290, 
291 ir 292 straipsnių dispozicijas).

Autoriaus nuomone, DK taip pat nepakankamai nuosekliai ir logiškai 
vartojamos „skundo“ ir „ieškinio“ teisinės sąvokos (DK 296 straipsnis). 

1	 Žr. plačiau: Bužinskas, G. Europos Sąjungos valstybių nacionalinės teisės įtaka Lietuvos 
Respublikos darbo ginčų instituto reformai. Jurisprudencija, 2013, 20(3): 1153–1173.

2	 Lietuvos Respublikos darbo kodeksas. Valstybės žinios, 2002, Nr. 64-2569.
3	 Lietuvos Respublikos civilinio proceso kodeksas. Valstybės žinios, 2002, Nr. 36-1340.
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Vadovaujantis CPK logika, šios sąvokos yra savarankiškos, autonomiškos ir viena 
kitos neinspiruojančios (pvz., CPK 411, 510 ar 511 straipsniai). Akivaizdu, kad 
CPK nuostatų nepaisoma ir DK 289 straipsnio 2 dalyje apibrėžiant prašymą darbo 
ginčų komisijai ir jo rekvizitus. Pirmasis rekvizitas įvardijamas kaip „ieškovas“. 
Kyla pagrįstas klausimas, ar tai tas pats subjektas, kuris pateikia prašymą? Ar 
loginio, sisteminio ar teleologinio metodų taikymas užtikrins teisingą atsakymą? 
Tikėtina, kad geriausiu atveju – tik profesionalui, o juk darbo ginčų komisija turi 
būti prieinama ir pasiekiama bet kuriam darbuotojui ar darbdaviui.

1.	 Ginčų dėl šalių materialinės atsakomybės reglamentavimo 
naujovės

Šiame straipsnyje siekiama parodyti, kaip teisėkūros netolygumai daro poveikį 
ir trukdo harmonizuoti ikiteisminę bei teismų praktiką. Ikiteisminę praktiką 
sistemiškai apibendrinti tapo įmanoma tik po 2013 m. sausio 1 d., pakeitus darbo 
ginčų komisijų formavimo tvarką. Įmonėse, įstaigose ir organizacijose veikusių 
darbo ginčų komisijų veikla nebuvo nei koordinuojama, nei apibendrinama ar 
sisteminama. Todėl publikacijų tuo klausimu iki 2013 m. visai mažai. Nors darbo 
ginčų komisija jau dešimtmečius yra privaloma ikiteisminė individualių darbo 
ginčų nagrinėjimo institucija, tačiau praėjusio šimtmečio paskutiniaisiais metais 
dažnoje civilinėje byloje visai nebūta duomenų apie tai, ar ieškovas pasinaudojo, 
ar nepasinaudojo privaloma išankstine ginčo nagrinėjimo tvarka. Be to, ieškovas 
galėjo būti tik darbuotojas. Todėl po 2013-ųjų ikiteisminę procedūrą reikėjo kurti 
beveik iš naujo.

Ikiteisminės ir teisminės darbo ginčų praktikos suderinimo poreikį lemia ir tai, 
kad teritorinės darbo ginčų komisijos savo teisine prigimtimi supanašėjo su teismais 
ir tapo savotišku kvaziteismu, galinčiu taikyti net procesines normas (tiesa, mutatis 
mutandis sąlygomis).

Taigi tik praėjus dešimtmečiui po Darbo kodekso įsigaliojimo atsirado galimybė 
ir poreikis kanonizuoti ikiteisminę ir teisminę darbo ginčų praktiką, siekiant 
sumažinti neteisėtų ir nepagrįstų sprendimų skaičių ir kartu geriau užtikrinti darbo 
teisinių santykių subjektų teisių ir interesų gynimą.

Šis straipsnis yra bene pirmasis bandymas sistemiškai ir metodiškai išnagrinėti 
paminėtas problemas bei paskatinti mokslinę polemiką šiuo klausimu. Teisės šaltinių, 
taip pat lyginamoji analizė, analogijos, sintezės, loginio ir kt. metodų taikymas 
įgalino autorių išdėstyti savo poziciją ir padaryti atitinkamus apibendrinimus bei 
išvadas.
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Dėstomų aplinkybių nereikėtų laikyti nereikšmingomis detalėmis, nes visos jos 
daro įtaką teismų praktikai. Akivaizdus pavyzdys, – ginčai, kylantys dėl materialinės 
atsakomybės normų taikymo. Tiesa, šiuo atveju atitikties tarp DK ir CPK normų 
paieškos iniciatorius turėtų būti pastarasis. Turime omenyje CPK 410 straipsnio 
dispoziciją, kurios 2 dalyje sakoma: „Šiame skyriuje nustatyta tvarka nagrinėjami 
dėl darbo teisinių santykių kylantys ginčai, išskyrus ginčus dėl žalos atlyginimo ir 
kitus šiame Kodekse nustatytus ginčų atvejus.“

Akivaizdu, kad nuo 2013 m. sausio 1 d. įsigaliojus DK pakeitimams4 CPK 410 
straipsnio formuluotė nebeatitinka laiko dvasios, nes gimė dar tada, kai darbdavys 
dėl darbo ginčo neturėjo teisės kreiptis į darbo ginčų komisiją ar skųsti jos 
sprendimo teismui, išskyrus tuos gana retus atvejus, kai žalą darbdaviui padarydavo 
darbuotojas, sugadindamas, sužalodamas ar sunaikindamas darbo įrankius, 
produkciją ar žaliavas. Tokiu atveju darbdavys ar jo įgaliotas asmuo kreipdavosi 
tiesiogiai į teismą, nes ankstesnė DK 296 straipsnio dispozicija numatė, kad į darbo 
ginčų komisiją gali kreiptis tik darbuotojas. Nuo 2013 m. sausio 1 d. į darbo ginčų 
komisiją gali kreiptis tiek darbuotojas, tiek darbdavys (DK 289 straipsnis). Todėl 
CPK XX skyriaus normas reikėtų suderinti su nauja DK XIX skyriaus redakcija. 
Atitinkamos darnos nebuvimas neigiamai veikia ikiteisminės ir teismų praktikos 
formavimąsi ir neužtikrina jos vientisumo.

Valstybinės darbo inspekcijos duomenimis5, per pirmąjį 2013 m. pusmetį darbo 
ginčų komisijai pateikta daugiau kaip 40 bylų dėl materialinės atsakomybės, kurias 
inicijavo darbdaviai. Tačiau pasitaikė ir tokių bylų, kada ieškovas kreipdavosi 
tiesiogiai į teismą, tačiau teismas pagrįstai ieškinį atmesdavo dėl privalomos 
ikiteisminės darbo ginčų nagrinėjimo tvarkos nesilaikymo. Antai byloje6 ieškovas 
(darbdavys) pateikė ieškinį teismui prašydamas priteisti materialinę žalą iš atsakovo 
(darbuotojo), su kuriuo darbo santykiai jau buvo nutrūkę. Byloje ieškovas teigė, 
kad atsakovas neįnešė į įmonės kasą pinigų pagal kvitus ir taip padarė įmonei 
žalą. Teismas ieškinį atsisakė priimti motyvuodamas tuo, kad ieškovas nesilaikė 
išankstinės ginčų nagrinėjimo tvarkos. Teismas nurodė, kad ieškovas pateiktu 
ieškiniu kelia ne ginčą dėl civilinės atsakomybės taikymo, bet individualų darbo 

4	 Lietuvos Respublikos darbo kodekso 204 straipsnio ir XIX skyriaus pakeitimo įstatymas. 
Valstybės žinios, 2002, Nr. 64-2569; 2005, Nr. 67-2400; 2010, Nr. 81-4221; 2012, Nr. 80-4138.

5	 Valstybinė darbo inspekcija [interaktyvus]. [žiūrėta 2014-06-12]. <http://www.vdi.lt/Tekstai/
Pranesimai_Ziniasklaidai.aspx>.

6	 Kauno apylinkės teismo 2013 m. rugpjūčio 31 d. nutartis byloje Nr. 2-12694-945/2013; 
Vilniaus apygardos teismo 2013 m. balandžio 29 d. nutartis byloje Nr. 2S-794-560/2013.

http://www.vdi.lt/Tekstai/Pranesimai_Ziniasklaidai.aspx
http://www.vdi.lt/Tekstai/Pranesimai_Ziniasklaidai.aspx
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ginčą, kaip jis apibrėžtas DK 285 straipsnyje. Taip pat nurodė, kad pagal DK 
287 straipsnio 1 dalį darbo ginčų komisija yra privalomas ikiteisminis organas, 
nagrinėjantis individualius darbo ginčus. Pagal apylinkės teismuose nusistovėjusią 
individualių darbo ginčų nagrinėjimo praktiką, teismas priima nagrinėti ginčus 
dėl materialinės atsakomybės taikymo tik tuo atveju, kai šis reikalavimas yra 
pareiškiamas kartu su DK 299 straipsnio 1, 2, 3 punktuose įvardytu (-ais) teismo 
kompetencijai imperatyviai priskirtu (-ais) reikalavimu (-ais). Teismas įvertino, 
kad toks aiškinimas geriausiai atitinka įstatymo leidėjo valią nuo 2013 m. sausio 
1 d. suteikti darbo ginčų komisijoms platesnius įgaliojimus. Tiek darbuotojas, tiek 
darbdavys dėl materialinės atsakomybės taikymo individualiems darbo ginčams 
nagrinėti nustatyta bendra tvarka turėtų kreiptis į darbo ginčus nagrinėjantį organą. 
Atskirajame skunde ieškovas teigė, kad iki 2012 m. gruodžio 31 d. galiojusios 
DK 295 straipsnio 2 dalies 6 punkto normos komentare į „kitų įstatymų nustatytų 
atvejų“ sąrašą buvo įtraukti ir ginčai dėl žalos, padarytos ryšium su darbo 
santykiais, atlyginimo, todėl tokie ginčai pagal galiojančią tvarką turėtų būti 
nagrinėjami teisme. Pabrėžtina, kad atvejų, kai ieškovas gali kreiptis tiesiogiai į 
teismą, nepasinaudodamas ikiteismine darbo ginčų nagrinėjimo tvarka, sąrašas nuo 
2013 m. sausio 1 d. DK įtvirtintoje darbo ginčų nagrinėjimo tvarkos redakcijoje yra 
susiaurintas, nuo tos datos suteikiant platesnius įgaliojimus darbo ginčų komisijoms.

Apžvelgus 2012 ir 2013 metų bylas dėl materialinės atsakomybės galima 
pastebėti, kad didžioji dalis bylų 2012 m. buvo inicijuojama darbdavių dėl darbuotojų 
visiškos materialinės atsakomybės ir šios bylos paprastai buvo nagrinėjamos 
pirmosios instancijos bei apeliacinės instancijos teismuose, ir tik nedaugelis jų 
pasiekdavo Lietuvos Aukščiausiąjį Teismą (toliau − LAT). Išnagrinėtų bylų dėl 
darbdavio materialinės atsakomybės buvo mažiau ir dažniausiai jose nebūdavo 
duomenų apie ginčo nagrinėjimą ikiteisminėje institucijoje. 2013 m. bylose taip 
pat vyrauja ginčai dėl visiškos darbuotojų materialinės atsakomybės. Tiek 2012, 
tiek 2013 metų bylose, kurios tiesiogiai pasiekė teismą, ginčai dėl darbdavio 
materialinės atsakomybės paprastai keliami dėl neturtinės žalos atlyginimo. Vienoje 
iš bylų7 teismas konstatavo, kad darbdavio atsakomybė už darbuotojo, vykdančio 
darbo pareigas, patirtą neturtinę žalą dėl jo sveikatos sužalojimo kyla dėl to, jog 
kaip tik darbdavys privalo užtikrinti darbuotojų saugą ir sveikatą (DK 348 straipsnio 
4 punktas, 250  ir 260 straipsniai). Nagrinėjamoje byloje pirmosios ir apeliacinės 
instancijos teismai tinkamai įvertino neteisėtų veiksmų pobūdį, t. y. nustatė, kad 

7	 LAT 2013 m. rugsėjo 18 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-426/2013.
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darbdavys turi neginčijamą pareigą užtikrinti darbuotojui saugias ir sveikas darbo 
sąlygas, tačiau tos pareigos nevykdė. Taigi objektyviai darbdavys atliko neteisėtus 
veiksmus, pasireiškiančius neveikimu. Nors šie pažeidimai tiesiogiai ir nesukelia 
neigiamų padarinių, tačiau sukuria mažesnę ar didesnę galimybę žalai atsirasti. 
Teisėjų kolegija pabrėžė, kad viešojo intereso prasme darbdavys organizuodamas 
darbus turi maksimaliai stengtis ir visiškai laikytis saugos užtikrinimo reikalavimų. 
Šios kategorijos bylose turi būti taikoma žalą padariusio asmens kaltės prezumpcija, 
kurią nuginčyti pareigą turi pats žalą padaręs asmuo. Pabrėžtina ir tai, kad šio 
pobūdžio bylose neretai nagrinėjami reikalavimai dėl neteisėto atleidimo iš darbo ir 
dėl drausminių nuobaudų panaikinimo.

2.	 Didžiausia individualių darbo ginčų kategorija – ginčai dėl darbo 
užmokesčio ir kitų nepriemokų išieškojimo 

Šiame straipsnyje keldami bet kurį retorinį klausimą siekiame bent kelių tikslų. 
Pirma, atkreipti dėmesį į kai kurias darbo teisės reformos spragas (aptarsime tik 
jų dalį); antra, pagrįsti požiūrį, kad teisės reforma turėtų tęstis; ir trečia, susieti 
teisinį reglamentavimą su ikiteisminės ir teismų praktikos formavimosi ypatumais. 
Geriausiai čia pasitarnaus statistika.

Per 2013 m. darbo ginčų komisijoms paduotas 5 221 prašymas. Absoliuti 
dauguma prašymų darbo ginčų komisijoms pateikta dėl darbo užmokesčio ir su 
juo susijusių sumų išieškojimo (per 90 proc.), t. y. dėl neišmokėto ar neteisingai 
išmokėto atlyginimo, uždelsto galutinio atsiskaitymo, neapmokėto viršvalandinio 
darbo ar darbo naktį, švenčių ar poilsio dienomis. Pastebima ir tolimųjų reisų 
vairuotojų skundų gausos tendencija, – šie darbuotojai kreipiasi į darbo ginčų 
komisijas darbdaviui nesumokėjus žadėtos darbo užmokesčio dalies. Šiais atvejais 
sudarydamos darbo sutartį šalys dažniausiai būna sutarusios dėl vairuotojui mokamo 
papildomo priedo prie nustatyto darbo užmokesčio, pvz., po 1 litą už 1 nuvažiuotą 
kilometrą. Iš pirmo žvilgsnio toks susitarimas tenkina abi šalis, tačiau teisės aktai, 
reglamentuojantys vairuotojų darbo apmokėjimo tvarką, draudžia šalims susitarti 
dėl bet kokių apmokėjimų, kurie skatina pažeisti vairuotojo darbo ir poilsio režimą. 
Tokio pobūdžio ginčai nėra išimtinis atvejis darbo ginčų komisijų praktikoje, – 
tokius susitarimus aktyviai praktikuoja nemažai transporto įmonių. Dažniausiai 
dėl neteisėto susitarimo nukenčia silpnesnioji šalis, o darbo ginčų komisija negali 
patenkinti darbuotojo prašymo, nes jo ir darbdavio susitarimas prieštarauja teisės 
aktų nuostatoms8. Į darbo ginčų komisiją taip pat kreipiamasi dėl drausminių 
8	 Ikiteisminė individualių darbo ginčų nagrinėjimo tvarka tapo efektyvesnė [interaktyvus]. 

[žiūrėta 2014-06-12]. <http://www.solidarumasvilnius.lt/?p=1890>.

http://www.solidarumasvilnius.lt/?p=1890
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nuobaudų panaikinimo, materialinės atsakomybės taikymo, įpareigojimo nutraukti 
darbo sutartį, darbo ir poilsio laiko režimo nustatymo ir pan. Per pirmuosius 
komisijų darbo metus darbo ginčų šalys sudarė 554 taikos sutartis, tai būtų maždaug 
12 proc. visų 4 688 išnagrinėtų bylų. Autoriaus nuomone, šis taikos sutarčių skaičius 
įtikinamai liudija, kad darbo ginčų komisijos dar nevisiškai suvokia savo paskirtį ir 
dirba kaip kvaziteisminė institucija.

2013 m. didžiąją dalį darbo ginčų komisijų sprendimų teismai paliko galioti. 
Tai patvirtina, kad darbo ginčų komisijos atsakingai rengiasi byloms, per pirmus 
metus įgijo patirties ir formuoja gana vienodą ikiteisminę praktiką.

Paanalizavę ikiteisminę ir teismų praktiką bylose dėl piniginių reikalavimų 
išieškojimo galime daryti išvadą, kad teismams skundžiama tik maža dalis darbo 
ginčų komisijų sprendimų. Konstatuotina, kad skundžiami darbo ginčų komisijų 
sprendimai buvo priimti sudėtingesnėse bylose.

Antai R. K. kreipėsi į Šiaulių apylinkės teismą su ieškiniu ir patikslintu 
ieškiniu, kuriais prašė panaikinti 2013 m. gegužės 6 d. Valstybinės darbo 
inspekcijos prie Socialinės apsaugos ir darbo ministerijos Vilniaus teritorinio 
skyriaus darbo ginčų komisijos sprendimą: priteisti iš atsakovo UAB „R2 grupė“  
3 522,69 Lt kompensaciją už kurą, 2 028,33 Lt už naktinį darbą, 996 Lt automobilio 
remonto išlaidų. Ieškovo manymu, jį atleidęs iš darbo atsakovas UAB „R2 grupė“ 
su juo laiku ir tinkamai neatsiskaitė. Atsakovas nepagrįstai ieškovui nesumokėjo 
kompensacijos už padidėjusias darbines išlaidas, t. y. neatsiskaitė už ieškovo darbo 
reikmėms naudoto automobilio kuro sąnaudas, taip pat už naktinį darbą. Dėl kilusio 
ginčo ieškovas kreipėsi į darbo ginčų komisiją. Valstybinės darbo inspekcijos prie 
Socialinės apsaugos ir darbo ministerijos Vilniaus teritorinio skyriaus darbo ginčų 
komisija priėmė minėtą sprendimą atmesti ieškovo reikalavimus darbdaviui UAB 
„R2 grupei“ dėl kuro išlaidų išieškojimo ir didesnio darbo užmokesčio už darbą 
nakties metu išieškojimo, o reikalavimo dėl kuro išlaidų pagal panaudos sutartį, 
remdamasi DK 290 straipsnio 1 dalies 3 punktu, iš viso nenagrinėjo. Ieškovas  
R. K. su šiuo darbo ginčų komisijos sprendimu nesutiko. Šiaulių apylinkės teismas 
ieškinį atmetė. Ieškovas su apeliaciniu skundu kreipėsi į Šiaulių apygardos teismą ir 
prašė panaikinti pirmosios instancijos teismo sprendimą bei perduoti bylą nagrinėti 
iš naujo. Apeliacinis skundas nebuvo patenkintas. Teismas nusprendė, kad byla 
išnagrinėta išsamiai įvertinus visus byloje surinktus įrodymus; pirmosios instancijos 
teismo sprendimas yra teisėtas ir teisingas, nes sprendimo išvados atitinka byloje 
surinktus įrodymus, ir priimtas nepažeidžiant materialiosios bei procesinės teisės 
normų. Byloje nustatyta, kad 2011 m. sausio 7 d. tarp panaudos davėjo ir panaudos 
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gavėjo buvo sudaryta automobilio panaudos sutartis, kuria automobilio savininkas 
R. K. perdavė šį automobilį panaudai atsakovui UAB „R2 grupė“. Panaudos gavėjas 
įsipareigojo: „Naudoti automobilį pagal šią Sutartį ir automobilio paskirtį bei suteikti 
jį naudotis panaudos davėjui (darbuotojui), vykdant darbines pareigas“; „Padengti 
(kompensuoti) automobilio išlaikymo išlaidas (pagal spidometro parodymus mėnesio 
pradžioje ir pabaigoje bei kvitus už pirktą benziną ir tepalus)“. Šalys byloje pripažino, 
kad R. K. 2012 m. gruodžio 13 d. nutraukus darbo sutartį, kartu buvo nutraukta ir 
automobilio panaudos sutartis. Pagal bylos duomenis, nuo 2011 m. sausio 7 d. iki 
2012 m. birželio 1 d. R. K. nebuvo nustatytas automobilio naudojimo išlaidų limitas, 
tačiau 2012 m. birželio 1 d. atsakovas UAB „R2 grupė“ paskelbė įsakymą Nr. V-7, 
kuriuo apribojo R. K. išlaidas ir nustatė jam naudojimosi tarnybiniu automobiliu 
išlaidų normą – 300 Lt per mėnesį. Todėl apelianto argumentai, kad atsakovas sutiko 
ir su „didesnėmis, nei numatyta sutartyje, kuro sąnaudomis dėl tiesiogiai atliekamo 
darbo“, yra visiškai nepagrįsti; greičiau priešingai, – atsakovas UAB „R2 grupė“, 
pastebėjęs per dideles ieškovo išlaidas, minėtu įsakymu jas apribojo.

Teisėjų kolegija taip pat nesutiko su apeliacinio skundo argumentais, kad 
apeliantui atsakovas turėjo apmokėti už kurą ir jo ligos atveju. Pirmosios instancijos 
teismas išsamiai ir aiškiai nurodė, kad R. K., nors ir būdamas padalinio vadovu, 
neprivalėjo dirbti, o kartu neturėjo naudoti jam priskirto transporto savo ligos metu, 
to daryti jo niekas nevertė. Ištyręs viršvalandinio darbo apmokėjimo reikalavimą 
teismas nurodė, kad DK 150 straipsnio 5 dalis numato, jog viršvalandiniu darbu 
nelaikomas administracijos pareigūnų darbas, viršijantis nustatytą darbo trukmę. 
Teismas sutiko su darbo ginčų komisijos sprendimo argumentais, kad ieškovas  
R. K. pagal savo pareigas buvo priskirtinas prie administracijos pareigūnų, todėl jo 
naktinis darbas negali būti laikomas viršvalandiniu. Teismas konstatavo, kad byloje 
nėra pateikta įrodymų, jog ieškovas iš viso dirbo viršvalandinį darbą9. 

Ši byla gana įtikinamai liudija darbo ginčų komisijos kompetenciją spręsti net ir 
gana sudėtingas bylas, nes komisijos sprendimą patvirtino abiejų instancijų teismai.

3.	 Kai kurie kiti ikiteisminės ir teismų praktikos atitikties atvejai

3.1. 	Darbo ginčų komisijos teisinio statuso klausimas

Darbo ginčų komisijos teisinio statuso klausimas yra dar vienas svarbus šios 
temos aspektas. Paskutinės DK reformos metu jam skirtas išskirtinis dėmesys bandant 

9	 Šiaulių apygardos teismo 2013 m. gruodžio 18 d. sprendimas civilinėje byloje Nr. 2A-367-
154/2014.
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ieškoti „aukso vidurio“ tarp ikiteisminės institucijos ir kvaziteismo. Siekiant išlaikyti 
klasikinę ikiteisminės institucijos prigimtį, parengta prašymo darbo ginčų komisijai 
rekomendacinė forma, kuri nemokamai duodama teritoriniuose Valstybinės darbo 
inspekcijos skyriuose. Prašymo turiniui keliami minimalūs, išimtinai ne teisinio, 
bet informacinio pobūdžio reikalavimai, darbo ginčų nagrinėjimo procedūra gana 
paprasta, neįpareigojanti šalių naudotis advokatų paslaugomis.

Kita vertus, dėl galiojusių (ypač dėl kai kurių), tarp jų ir naujų įstatymo nuostatų 
reglamento darbo ginčų komisijos primena teismus, arba tiksliau – kvaziteismus. 
Tai darbo ginčų komisijos pristatymas viename lygmenyje kartu su teismu (DK 286 
straipsnis), darbo ginčų komisijos privalomumas (DK 287 straipsnis), darbo ginčų 
komisijos sprendimo priėmimo tvarka, ypač sprendimo turinio atitiktis teismo 
sprendimui, ir kt. Tačiau lieka aiškiai neapibrėžta šios komisijos kompetencija dėl kai 
kurių klausimų, kaip antai prašymų trūkumų šalinimo galimybė, bylinėjimosi išlaidų 
paskirstymas, laikinųjų apsaugos priemonių taikymas ir kt. Taigi net ir išnagrinėjus 
ginčą darbo ginčų komisijoje reikėtų kreiptis į teismą spręsti bylinėjimosi išlaidų ar 
laikinųjų apsaugos priemonių klausimus.

Darbo ginčų komisijos klausimą savotiškai „klampina“ ir neaiškus šios 
komisijos sekretoriaus statusas. Viena vertus, jis yra Valstybinės darbo inspekcijos 
darbuotojas (DK 288 straipsnio 3 dalis), t. y. priklauso tai pačiai institucijai kaip 
ir darbo ginčų komisijos pirmininkas (DK 287 straipsnio 3 dalis). Kita vertus, 
įstatymas reikalauja priimant sprendimą dalyvauti tik darbo ginčų komisijos nariams 
(DK 294 straipsnio 2 dalis). Deja, tą sąlygą įgyvendinti labai sunku, nes pastebimai 
sulėtėtų darbo ginčų komisijos procedūros priimant, surašant ir skelbiant komisijos 
sprendimus. Todėl, mūsų nuomone, reikėtų keisti įstatymą, patikslinant sekretoriaus 
teisinį statusą. Sektinu pavyzdžiu galėtų būti Prancūzija, kurios specialiuose darbo 
teismuose sekretoriaus funkcijos neapsiriboja vien techniniu darbu, – jis turi net 
patariamojo balso teisę priimant sprendimą10.

Gaila, tačiau darbo ginčų komisijos statuso klausimas teismų praktikoje 
sprendžiamas toli gražu nevienodai.

Kai kurie teisėjai vadovaudamiesi DK 296 straipsnio nuostatomis savo 
sprendimuose darbo ginčų komisijas prilygina Ryšių reguliavimo tarnybai11, 

10	 Bužinskas, G. Darbo ginčai: teorija ir praktika: monografija. Vilnius: VĮ Registrų centras, 
2010, p. 123.

11	 Civilinėse bylose, kuriose Ryšių reguliavimo tarnyba nenagrinėjo ginčo išankstine sprendimo 
ne teisme tvarka, teismas ją gali įtraukti proceso dalyviu; žr. LAT 2009 m. lapkričio 11 d. 
nutartį civilinėje byloje Nr. 3K3-480/2009.
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traukia darbo ginčų komisijas atsakovais ir nagrinėdami darbo bylas prašo pateikti 
atsiliepimus12. Tokia teismų pozicija kelia abejonių, nes komisijos neturi juridinio 
asmens statuso, yra sudaromos trišaliu principu iš darbdavių organizacijų, profsąjungų 
organizacijų ir Valstybinės darbo inspekcijos paskirtų atstovų, todėl, vadovaujantis 
CPK 41 straipsnio nuostatomis, negali būti šalimi civiliniame procese. Be to, 
individualius darbo ginčus nagrinėjusios komisijos, kurios įmonėse buvo sudaromos 
iki 2013 m. sausio 1 d. pagal anksčiau galiojusį DK reglamentavimą, nebuvo ir 
negalėjo būti kviečiamos atsakovu teismuose nagrinėjamose bylose dėl šių komisijų 
sprendimų. Aiškumo dėlei pabrėžtina, kad atsakovu bylose dėl savo priimtų sprendimų 
nėra ir patys teismai. Valstybinė darbo inspekcija taip pat negali būti atsakovu darbo 
bylose, nes neturi nieko bendra su nagrinėjamais darbo ginčais, neatlieka jokių 
veiksmų, turinčių reikšmę nagrinėjamoms byloms ar (ir) šalims. Atsižvelgiant į tai, 
kad pagal DK nustatytą darbo ginčų nagrinėjimo teisme tvarką, byla dėl darbo ginčo 
yra nagrinėjama iš esmės, teikiant ieškinį, Valstybinė darbo inspekcija nėra teisiškai 
suinteresuota bylos baigtimi, todėl nėra nei atsakovė, nei kita proceso dalyvė pagal 
CPK 37 ir 61 straipsnių nuostatas. Pagal LAT formuojamą praktiką, „skundžiant 
išankstinės ne teismo tvarka administracinius ginčus nagrinėjančios kvaziteisminės 
institucijos – administracinių ginčų komisijos priimtus sprendimus, šalys teisme 
nesikeičia, o administracinių ginčų komisija byloje nedalyvauja“13. Manoma, kad 
privaloma ikiteismine tvarka darbo ginčus nagrinėjančios darbo ginčų komisijos 
veiklos pobūdis, organizavimas ir principai yra analogiški administracinių ginčų 
komisijų darbo reglamentui, todėl ginčus nagrinėjančios komisijos taip pat negali būti 
šalimi ir dalyvauti teismo procese. Šios pozicijos laikomasi ir specialiosios literatūros 
šaltiniuose, publikuotuose po 2013 metų14.

3.2.	 Teisiniai terminai doktrinoje ir teismų praktikoje 

Kreipimosi į darbo ginčų komisijas terminai rodo dar vieną ikiteisminės ir 
teismų praktikos skirtumą. Analizuojant DK 289 straipsnio 1 dalies dispoziciją 
galima konstatuoti, kad nustatytas trijų mėnesių kreipimosi į darbo ginčų komisiją 

12	 Vilniaus miesto apylinkės teismo 2013 m. spalio 1 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 2-36676-
852/2013 ir 2013 m. spalio 26 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 2-36843-582/2013.

13	 Lietuvos Aukščiausiojo Teismo 2012 m. vasario 9 d. nutarimas administracinėje byloje  
Nr. A442-138/2012 ir 2011 m. balandžio 18 d. nutarimas administracinėje byloje Nr. A146-
71/2011.

14	 Usonis, J.; Filimonenkova, A. Naujo individualių darbo ginčų sprendimo modelio veikimo 
ypatumai. Jurisprudencija, 2013, 20(4): 1391–1408.
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terminas yra imperatyvus, tačiau gali būti atnaujintas dėl svarbių priežasčių, 
suteikiant ieškovui galimybę apginti pažeistas teises įstatymo nustatyta tvarka. 
Analogiška yra ir ieškinio senaties terminų prigimtis. Ir nors DK 289 straipsnio  
1 dalies terminas nei doktrinoje, nei teismų praktikoje, nei pagal prigimtį ir trukmę 
nelaikomas ieškinio senaties terminu, sunku būtų paaiškinti tokius sutapimus,  
– kodėl bendras ieškinio senaties terminas darbo teisėje yra treji metai (DK 27 
straipsnio 2 dalis), o darbuotojui priklausančios darbo užmokesčio ir kitos su darbo 
santykiais susijusios sumos priteisiamos ne daugiau kaip už trejus metus (DK 
301 straipsnis)? Mūsų nuomone, Lietuvos teisės doktrinoje, reglamentuojančioje 
kreipimųsi dėl pažeistų teisių gynimo terminus, trūksta vienos grandies, kurią 
galėtume įvardyti kaip „senaties terminai“. Rusijos teisės doktrina kaip savarankiškas 
terminų rūšis skiria ieškinio senatvės terminus, senaties terminus, materialiojo teisinio 
pobūdžio ir procedūrinius (procesinius) terminus. Vadovaujantis tokiu skirstymu būtų 
paprasčiau paaiškinti ir mūsų DK 289 straipsnio 1 dalies termino prigimtį.

Ikiteisminė mūsų šalies DK 289 straipsnio 1 dalies termino taikymo praktika 
nėra visiškai vienoda. Pavyzdžiui, Vilniaus antroji darbo ginčų komisija taiko 
specialią DK 289 straipsnio 1 dalyje nustatytą normą – trijų mėnesių kreipimosi į 
komisiją terminą15 – remdamasi teismų aiškinimu, kad trejų metų ieškinio senaties 
terminas yra skirtas kreipimuisi ginti pažeistą teisę, o trijų mėnesių – siejamas 
su subjektinės teisės turėjimu. Ieškinio senaties termino paskirtis esanti skatinti 
darbuotojus laiku domėtis jiems priklausančiomis išmokomis, elgtis atidžiai ir 
rūpestingai savo teisių atžvilgiu, todėl įstatymo leidėjas ir numatė terminus, kuriems 
pasibaigus išnyksta teisė į pažeistos teisės gynybą teikiant ieškinį16. Vilniaus miesto 
apylinkės teismas yra pasisakęs, kad „trijų mėnesių terminas, atsižvelgiant į Darbo 
kodekso pakeitimų turinį ir pobūdį, turi būti skaičiuojamas nuo atitinkamų įstatymo 
pakeitimų įsigaliojimo dienos, t. y. nuo 2013 m. sausio 1 d. Priešingu atveju būtų iš 
esmės paneigta teisė ginti pažeistas darbo teises“17. 

Kaip dar vieną pavyzdį galima būtų nurodyti civilinę bylą18, kurioje keitėsi 
ieškovas, – į darbo ginčų komisiją su prašymu išieškoti delspinigius, susijusius 

15	 Darbo ginčų komisijos 2013 m. kovo 21 d. sprendimas darbo byloje Nr. APS-36-3239/2013 ir 
2013 m. spalio 15 d. sprendimas darbo byloje Nr. APS -36-16258/2013.

16	 Vilniaus miesto apylinkės teismo 2013 m. birželio 10 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 2-14099-
803/2013.

17	 Vilniaus miesto apylinkės teismo 2013 m. liepos 5 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 2-20249-
905/2013.

18	 Vilniaus miesto apylinkės teismo 2014 vasario 3 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 2-579-
852/2014.
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su darbo santykiais, 2013 m. gegužės 2 d. kreipėsi O. P. ir prašė iš atsakovo  
UAB „Tavilta“, su kuriuo darbo sutartį nutraukė 2010 m. balandžio 10 d., išieškoti 
1 744,12 Lt delspinigių už vėluojantį darbo užmokestį ir 24,08 Lt delspinigių 
už nesavalaikį atsiskaitymą su ieškove, iš viso 1 768,20 Lt delspinigių. Darbo 
ginčų komisija nustatė, kad ieškovė pas atsakovą nuo 2001 m. balandžio 18 d. iki  
2010 m. balandžio 9 d. ėjo direktorės pareigas. Darbo sutartis buvo nutraukta 2010 m. 
balandžio 9 d. pagal DK 127 straipsnio 1 dalį (darbuotojo pareiškimu). Anot ieškovės, 
darbo užmokestis įmonėje buvo mokamas nereguliariai, dalimis, pavėluotai. Ieškovė 
teigė, kad paskutinę darbo dieną atsakovas su ja visiškai neatsiskaitė, nesumokėjo 
100,30 Lt skolos ir delspinigių už pavėluotai mokamą darbo užmokestį. Ieškovė 
nurodė, kad ne kartą kreipėsi į atsakovą reikalaudama įstatymo nustatyta tvarka 
apskaičiuoti ir sumokėti jai priklausančius delspinigius už pavėluotai mokamą 
darbo užmokestį (per laikotarpį nuo 2009 m. sausio). Darbdavys pateikė delspinigių 
skaičiavimo lentelę, tačiau, ieškovės teigimu, sumos buvo apskaičiuotos neteisingai, 
pagal netikslius duomenis apie darbo užmokesčio mokėjimo datas ir uždelsimo 
laikotarpius. Todėl darbo ginčų komisijai ji pateikė savo atsižvelgiant į atsakovo 
pateiktus dokumentus apie darbo užmokesčio mokėjimo datas atliktą delspinigių 
už pavėluotai mokamą darbo užmokestį per laikotarpį nuo 2009 m. sausio iki  
2010 m. sausio skaičiavimą. Pagal šiuos ieškovės skaičiavimus, atsakovas atleidimo 
iš darbo dieną turėjo jai sumokėti 1 744,12 Lt delspinigių už pavėluotai mokamą 
darbo užmokestį per laikotarpį nuo 2009 m. sausio iki 2010 m. sausio.

Ieškovė nurodė, kad 2011 m. kovo 18 d. atsakovas sumokėjo jai 100,30 Lt skolą 
pervesdamas šią sumą į banko sąskaitą. Ieškovės teigimu, kadangi atsakovas turėjo 
sumokėti šią sumą paskutinę darbo dieną, t. y. 2010 m. balandžio 9 d., pradelstas 
sumokėti laikas sudarė 343 dienas, už kurias taip pat priklauso delspinigiai, iš viso 
24,08 Lt.

Anot ieškovės, ji norėjo taikiai išspręsti kilusį ginčą, žodžiu ir raštu kreipėsi 
į atsakovą su galutinio atsiskaitymo reikalavimais (pvz., 2010 m. balandžio 21 d. 
raštas, 2011 m. vasario 21 d. raginimas), o atsakovas žadėjo sumokėti delspinigių 
įsiskolinimą, tačiau savo pažadų netesėjo. Tai, kad atsakovas pripažino prievolę 
priskaičiuoti ir sumokėti delspinigius ieškovei, liudija atsakovo atstovų UAB 
„Tavilta“ generalinio direktoriaus ir vyriausiosios buhalterės pasirašyti 2010 m. 
balandžio 9 d. ir 2010 m. balandžio 16 d. raštai, kuriuose atsakovas įsipareigojo iki 
2010 m. balandžio pabaigos šią prievolę įvykdyti. 

Atsakovas pateikė darbo ginčų komisijai 2013 m. birželio 4 d. rašytinius 
prieštaravimus, kuriuose prašė atmesti ieškovės reikalavimus ir taikyti jiems 
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senatį, nes mano, kad ieškovė praleido DK 289 straipsnyje nustatytą trijų mėnesių 
kreipimosi į darbo ginčų komisiją terminą; praleido DK 27 straipsnio 2 dalyje 
nustatytą bendrąjį trejų metų ieškinio senaties terminą reikalaudama delspinigių už 
2009 m.; praleido CK1.125 straipsnio 5 dalies 1 punkte nustatytą specialųjį šešių 
mėnesių senaties terminą delspinigiams reikalauti.

Darbo ginčų komisijos posėdžio metu atsakovas pareiškė nesutinkąs su 
ieškovės reikalavimais ir prašė juos atmesti, nes ieškovė kreipėsi dėl darbo ginčo 
nagrinėjimo praleidusi įstatymo nustatytus senaties terminus.

Darbo ginčų komisija konstatavo, kad ieškovė kreipėsi su skundu dėl pažeistų 
teisių į Valstybinės darbo inspekcijos Vilniaus teritorinį skyrių. Atlikę patikrinimą 
pas atsakovą, minėto teritorinio skyriaus pareigūnai konstatavo, kad ieškovės 
nurodyti faktai pasitvirtina – paskutinę darbo dieną nebuvo priskaičiuoti ir išmokėti 
delspinigiai už pavėluotai mokamą darbo užmokestį. Ieškovė tikėjosi, kad atsakovas 
įvykdys savo prievolę geruoju, todėl pasinaudojo įstatymo nustatyta ir Valstybinės 
darbo inspekcijos išaiškinta teise ginti pažeistas darbo teises teismine tvarka, nors 
ir vėlai, jau baigiantis DK nustatytam darbo teisiniams santykiams taikomam 
bendrajam trejų metų ieškinio senaties terminui.

Darbo ginčų komisija pabrėžė, kad vadovaujantis DK 289 straipsnio 1 dalimi 
asmenims, praleidusiems įstatymų nustatytą kreipimosi į darbo ginčų komisiją 
terminą dėl priežasčių, kurias darbo ginčų komisija pripažįsta svarbiomis, praleistas 
terminas gali būti atnaujinamas. Sąvoka „svarbios priežastys“ yra vertinamoji, 
įstatymas jų neįvardija, taip pat nėra nustatyti kriterijai, pagal kuriuos galima būtų 
spręsti, kokios termino praleidimo priežastys pripažintinos svarbiomis. Darbo ginčų 
komisijos nuomone, pakankamai svarbia priežastimi ieškinio senaties terminui 
atnaujinti gali būti ir sąžiningas suklydimas, dėl teisinio neišprusimo adekvačiai 
nesuvokus teisinės situacijos. Darbo ginčų komisijos diskrecija yra atsižvelgiant į 
faktines konkrečios bylos aplinkybes spręsti, kokias priežastis pripažinti svarbiomis, 
kokias – nesvarbiomis. Komisija išnagrinėjo, ar ad hoc ieškovė dėjo visas pastangas 
išspręsti tarp šalių kilusį ginčą, ar dėl nepakankamo teisinio išprusimo nežinojo 
naujos individualių darbo ginčų nagrinėjimo tvarkos, ir įžvelgė pagrindą pripažinti 
DK 289 straipsnyje nustatyto trijų mėnesių kreipimosi į darbo ginčų komisiją 
termino praleidimo priežastis svarbiomis bei šį terminą atnaujinti. Be to, darbo 
ginčų komisija pasisakė, kad nagrinėjamoje byloje svarbi aplinkybė, įrodanti, jog 
ieškovė sąžiningai naudojosi savo teisėmis ir jomis nepiktnaudžiavo, yra tai, kad 
ieškovė pati pareiškė iniciatyvą ir siūlė atsakovui darant abipuses nuolaidas baigti 
bylą taikos sutartimi, tačiau atsakovas su pasiūlymu nesutiko.
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Darbo ginčų komisija priėmė sprendimą išieškoti ieškovės naudai iš atsakovo 
UAB „Tavilta“ delspinigių įsiskolinimą už pavėluotai mokėtą darbo užmokestį per 
laikotarpį nuo 2009 m. sausio iki 2010 m. sausio, iš viso 1 744,12 Lt.

UAB „Tavilta“ nesutiko su darbo ginčų komisijos sprendimu ir jį apskundė 
Vilniaus apylinkės teismui, prašydama panaikinti Valstybinės darbo inspekcijos 
Vilniaus teritorinio skyriaus darbo ginčų komisijos 2013 m. birželio 4 d. sprendimą19 
ir pratęsti prašymo nagrinėjimo terminą. Ieškinio reikalavimą argumentavo tuo, kad 
delspinigiai darbuotojai apskaičiuoti ir priteisti pažeidžiant delspinigiams skaičiuoti 
taikomą sutrumpintą šešių mėnesių senaties terminą, nustatytą CK 1.125 straipsnio 
5 dalyje. Buvo nurodyta, kad ieškovė į teismą kreipėsi tik 2013 m. balandžio 8 d., o 
teismui atsisakius ieškinį priimti dėl to, kad nebuvo laikytasi ikiteisminės tvarkos, 
į darbo ginčų komisiją kreipėsi 2013 m. gegužės 6 d. Ieškovo UAB „Tavilta“ 
nuomone, buvo praleistas ieškinio senaties terminas ir dėl to ieškinio reikalavimas 
priteisti delspinigius už pavėluotai darbo santykių metu mokėtą darbo užmokestį 
turėtų būti atmestas. Be to, atsakovė į darbo ginčų komisiją taip pat kreipėsi 
praleisdama trijų mėnesių terminą, numatytą DK 289 straipsnio 1 dalyje. Ieškovas 
mano, kad procesinis terminas negalėjo būti atnaujintas, nes atsakovė negalėjo būti 
laikoma teisiškai neišprususia, kitaip nebūtų buvusi priimta į direktorės pareigas, 
taip pat galėjo pasikonsultuoti su teisininku. Be to, ieškovas rėmėsi tuo, kad dėl 
laiku nemokėto darbo užmokesčio yra pačios darbuotojos kaltės, nes ji buvo įmonės 
direktorė. Todėl mano, kad nėra pagrindo taikyti darbdaviui sankciją ir skaičiuoti 
delspinigius (b. 1. 13–15).

Ieškovas UAB „Tavilta“ kaip pagrindinį ieškinio argumentą nurodė tai, kad 
darbuotojos reikalavimas neturi būti patenkintas dėl praleisto ieškinio senaties 
termino.

Teismas šį darbdavio argumentą atmetė kaip nepagrįstą. Visų pirma darbdavys 
nepagrįstai delspinigiams prašo taikyti sutrumpintą šešių mėnesių ieškinio senaties 
terminą, nustatytą CK 1.125 straipsnio 1 dalies 5 punkte. Teismų praktikoje yra 
išaiškinta, kad iš darbo santykių kildinamiems reikalavimams senaties terminus 
reglamentuoja darbo įstatymai. DK 27 straipsnyje nustatytas bendras senaties 
terminas, taip pat DK yra nustatytos bendro senaties termino išimtys. Išimtis dėl 
delspinigių nenumatyta, todėl delspinigiams, kildinamiems iš darbo santykių, yra 

19	 Lietuvos Respublikos valstybinės darbo inspekcijos Vilniaus teritorinio skyriaus darbo 
ginčų komisijos 2013 m. birželio 4 d. sprendimas Nr. DGKS-1656, darbo byla Nr. APS-36-
7556/2013.
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taikomas trejų metų ieškinio senaties terminas20. Antra, teismas nenustatė, kad 
darbuotoja būtų praleidusi bendrą trejų metų ieškinio senaties terminą. Ieškinio 
senaties terminas prasideda nuo teisės į ieškinį atsiradimo dienos, o teisė į ieškinį 
atsiranda nuo tos dienos, kai asmuo sužinojo arba turėjo sužinoti apie savo teisės 
pažeidimą (CK 1.127 straipsnio 1 dalis). Šiuo atveju ieškovė rėmėsi tuo, kad ji apie 
savo teisės pažeidimą sužinojo tada, kai darbdavys neišmokėjo jai priklausančių 
delspinigių darbo sutarties nutraukimo metu, t. y. 2010 m. balandžio 9 d., kaip tai 
nustato DK 141 straipsnio 1 dalis.

Teismas atmetė ieškovo argumentus, kad buvo praleistas DK 289 straipsnio  
1 dalies numatytas trijų mėnesių terminas kreiptis į darbo ginčų komisiją.

Lietuvos Aukščiausiasis Teismas yra išaiškinęs, kad DK 289 straipsnio 1 dalyje 
numatytas trijų mėnesių terminas yra procesinis, o procesinių terminų paskirtis – 
užtikrinti operatyvų ir ekonomišką bylų išnagrinėjimą. Taigi šis terminas, skirtingai 
nei senaties terminas, neturi reikšmės materialiųjų reikalavimų tenkinimui. Be to, 
procesinis veiksmas, t. y. bylos išnagrinėjimas darbo ginčų komisijoje, jau yra 
atliktas, todėl spręsti dėl šio termino atnaujinimo pagrįstumo nėra prasmės ir toks 
veiksmas paprastai neskundžiamas (CPK 78 straipsnio 5 dalis).

Remdamasis šias argumentais teismas ieškovo UAB „Tavilta“ ieškinį atmetė. 
Pateiktas pavyzdys dar kartą įrodo darbo ginčų komisijos sprendimų teisėtumą 

ir pagrįstumą. Teismo sprendimui, nepaisant šalių ėjimų, iš esmės galima pritarti, 
tačiau, mūsų nuomone, teismų pateikti terminų apibūdinimai ne visada yra tikslūs. 
Minėtu atveju LAT, kurio poziciją palaikė ir apylinkės teismas, DK 289 straipsnio 
1 dalyje numatytą trijų mėnesių terminą pavadino procesiniu. Tokia nuostata yra 
kritikuotina, nes šis terminas nereglamentuoja jokių procesinių (teismo) veiksmų ir 
yra sietinas su darbo ginčų komisija, todėl geriausiu atveju jis galėtų būti vadinamas 
procedūriniu. Tikslesnę termino definiciją pateikti trukdo mokslinių tyrimų šiuo 
klausimu stoka ir nenuosekli teismų praktika. Mūsų nuomone, trijų mėnesių 
terminas reglamentuoja perėjimą nuo pažeistos materialiosios teisės link jos 
gynimo procedūrų, t. y. atlieka panašią funkciją kaip ir ieškinio senaties terminai. 
Bet Lietuvos teisės doktrina, kaip jau buvo minėta, tokios terminų grupės neįvardija 
kaip senaties terminų (давностныe сроки – rusų k.), todėl diskusija dėl terminų ir 
jų kilmės lieka nebaigta. Galima būtų pasiūlyti LAT apibendrinti šios kategorijos 
bylų teisminę praktiką, įskaitant terminų klausimą,  ir parengti LAT senato nutarimą.

20	 LAT 2013 m. gruodžio 27 d. nutartis civilinėje byloje Nr. 3K-3-711/2013.
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3.3.	 Individualūs darbo ginčai ir kolektyvinių interesų apsauga

Pabaigoje norėtųsi apžvelgti, nors ir gana epizodiškai, besiformuojančią ydingą 
ikiteisminę praktiką, netiesiogiai susijusią su kolektyviniais darbo ginčais. Autorius 
pastebėjo, kad į kai kuriuos darbo ginčų komisijų posėdžius dėl piniginių nepriemokų 
išieškojimo ieškovų palaikyti ateina po keliolika jų kolegų. Pati aplinkybė nebūtų 
keista, jeigu ne keli svarbūs aspektai. Pirma, tai stambių įmonių, kuriose veikia 
profesinė sąjunga (kartais ir ne viena), darbuotojai, antra, įmonė su darbuotojais 
turi sudariusi kolektyvinę sutartį, ir trečia, bylos nagrinėjimo metu tapdavo aišku, 
kad analogiškų problemų dėl darbdavio laiku neišmokamų piniginių lėšų kyla 
kone visiems į viešą darbo ginčų komisijos posėdį susirinkusiems darbuotojams. 
Formaliai žiūrint, ieškovo pareikštas reikalavimas atsakovui yra teisėtas ir pagrįstas, 
tačiau akivaizdžiai siekiama išvengti kolektyvinių darbo ginčų procedūrų, nors 
būtinos prielaidos tam yra. Patys darbuotojai tiek viešai, tiek neoficialiai situaciją 
aiškino gana aptakiai – jeigu darbo ginčų komisijoje bus priimtas jų kolegai 
palankus sprendimas, tikėtina, kad darbdavys sumokės ir visiems kitiems. Tačiau 
teisinis, sisteminis ne kartą pastebėtos situacijos vertinimas nėra labai optimistinis. 
Kolektyvinių darbo ginčų instituto normų įgyvendinimą „stelbia“ individualių darbo 
ginčų institutas. Kyla klausimas – kodėl? Kokios to priežastys? Mūsų nuomone, 
priežastys yra tiek giluminės, tiek ir paprastos, todėl akivaizdžios. Įvykusi ir nuo 
2013 m. sausio 1 d. pradėta įgyvendinti individualių darbo ginčų reforma neturėjo 
savo koncepcijos, buvo gana skubota, neišdiskutuota, o pavyzdys, iš kurio neva 
buvo „nusižiūrėtas“ naujasis modelis, pritaikytas savo nuožiūra ir su išlygomis. 
Visai nebuvo numatyta galimybė, kaip vietinė reforma galės paveikti visą bendrą 
darbo ginčų institutą. Nesunku suvokti, kad kolektyvinių darbo ginčų procedūros 
yra sunkiau inicijuojamos, imlios pastangų, įdėto darbo ir laiko, be to, viešuosius 
interesus jos iškelia aukščiau individualių. Tačiau įvykdžius reformą individualių 
darbo ginčų procedūros tapo paprastesnės ir lengviau prieinamos. Todėl viešuosius 
interesus imta ginti „imituojant“ individualų darbo ginčą, o tada darbuotojo naudai 
priimtas sprendimas tampa ne tik vykdomuoju dokumentu pagal DK 298 straipsnio 
2 dalį, bet ir savotišku darbdavio šantažavimo įrankiu. Tai prieštarauja bendriesiems 
teisės tikslams ir neprisideda prie teisės autoriteto stiprinimo, todėl turi būti imamasi 
neatidėliotinų veiksmų keisti esamą padėtį. 
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Išvados

Aptarus tik kai kuriuos darbo ginčų, jų ikiteisminės ir teismų praktikos atitikties 
klausimus, galima padaryti šias išvadas.

1.	 Darbo teisės sisteminė reforma turi būti tęsiama. Darbo teisinių santykių 
sferoje įsigalintis lankstumo principas, naujos darbo ir darbo sutarčių 
formos, valstybės kišimosi į darbo teisinių santykių sferą mažėjimas, 
perteklinių suvaržymų verslui panaikinimas ir pan. reikalauja, kad reforma 
būtų vykdoma konceptualiu pagrindu, kad būtų plėtojama sisteminė jos 
darna su visomis teisės šakomis.

2.	 Vientiso darbo ginčų instituto klausimas turi rasti jam tinkamą vietą 
bendroje darbo teisės doktrinoje ir sistemoje. Pageidautina atlikti daugiau 
mokslinių bei užsakomųjų tyrimų apie bendras darbo ginčų prielaidas ir 
priežastis, pažeistų teisių gynimo procedūrų panašumus ir skirtumus, ypač 
pabrėžiant teisminės procedūros pranašumus.

3.	 Siekiant suvokti ikiteisminės individualių darbo ginčų procedūros prigimtį 
ir ateities viziją, reikėtų atlikti kompleksinius visų neteisminių procedūrų, 
egzistuojančių mūsų šalyje, tyrimus, ir jų rezultatus įvertinti atsižvelgiant 
į Europos Sąjungos ir jos šalių nacionalinės teisės aspektus.

4.	 Teisėkūra turėtų siekti harmonizuoti įstatymines DK ir CPK nuostatas ir 
suvienodinti ikiteisminę bei teismų praktiką.

5.	 Vienodinant Valstybinės darbo inspekcijos prie Socialinės apsaugos ir 
darbo ministerijos teritorinių skyrių darbo ginčų komisijų ikiteisminę 
praktiką, reikalingi nuolatiniai šių komisijų narių mokymai, kurie turėtų 
tapti būtinu jų profesinės ir viešosios veiklos atributu. Kartu reikėtų ieškoti 
papildomų svertų taikos sutarčių skaičiui darbo ginčų komisijose didinti.

LABOUR DISPUTES: SOME CONFORMITY ISSUES   
OF PRE-TRIAL AND JUDICIAL PRACTICE

GINTAUTAS BUŽINSKAS

Mykolas Romeris University, Lithuania

Summary. The article deals with the original topic – it analyses the conformity 
issues of pre-trial and judicial practice of labour disputes. This issue has never been 
addressed by the Lithuanian law doctrine before. It has become possible to generalise 
pre-trial practice of labour disputes only after 1st January 2013 when the order of the 
formation of the Labour Disputes Commission changed. Now the commissions are 
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institutions acting on permanent basis and are established under territorial divisions of 
the State Labour Inspectorates. The author, who has practical experience in the activity 
of Labour Disputes Commissions and who analyses specific cases, reveals the positive 
and negative aspects of the labour law reform, as well as its influence on pre-trial and 
judicial practice. The article also addresses other issues, related to harmonization: the 
Labour Code and the Code of Civil Procedure of the Republic of Lithuania, individual and 
collective labour disputes, and the conformity of the national reform to the EU law. After 
having discussed the above mentioned issues, the author infers the following: the system 
reform of labour law should be continued; the principle of flexibility being established in 
the area of labour law relations, new forms of labour and labour contracts, the decreasing 
involvement of the state in the area of labour law relations, abolition of excess restrictions 
for business, etc., ask for the reform to be executed on conceptual grounds, systematic 
linkup with all the branches of law should be further developed. The issue of a united 
labour dispute institute should find its reputable place in common doctrine and system 
of labour law. There should appear more scientific and tailored research about general 
assumptions and causes of labour disputes, the similarities and differences of the defence 
procedures of violated rights, by stressing the benefit of the judicial procedure. In order 
to perceive the nature of the pre-trial individual labour dispute procedure and its future 
vision, a complex research needs to be performed regarding all non-trial procedures 
existing in our country. The outcomes of the research are to be evaluated in terms of the 
European Union law and the national laws of the EU member states. The legal provisions 
of the Labour Code and the Code of Civil Procedure of the Republic of Lithuania should be 
harmonized by law-making in order to unify pre-trial and judicial practice. It is necessary 
to uniform pre-trial practice of the State Labour Inspectorate under the Ministry of Social 
Security and Labour of the Republic of Lithuania, Labour Dispute Commissions under 
territorial divisions of the State Labour Inspectorate, the participation of the members of 
Labour Dispute Commissions in trainings should become a necessary attribute of their 
professional and public activity, additional leverages to increase the number of peace 
settlements within Labour Dispute Commissions are to be searched for.

Keywords: labour disputes, disputes regarding property liability, disputes 
regarding salary and other arrears, labour disputes commission, pre-trial and judicial 
practice, judicial terms, individual labour disputes and collective interest protection. 
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Įvadas

Turbūt nė vienas darbo teisės institutas nepatyrė tiek teisėkūros ir teisinių 
reformų bei bandymų tobulinti, kaip kolektyvinius darbo ginčus reglamentuojančios 
teisės normos. Pastaraisiais metais pastebima, kad darbo ginčų (visų pirma 
individualių darbo ginčų) daugėja. Tačiau teismuose inicijuotų darbo ginčų bylų 
skaičius labai įvairuoja. Antai 2004 metais, įsigaliojus Darbo kodeksui, pirmosios 
instancijos teismuose buvo inicijuota 1 690 bylų, po penkerių metų (2009 metais) 
jų buvo jau 3 924, o štai 2013 metais sumažėjo iki 1 459 bylų1 (čia reikėtų įvertinti 
nuo 2013 m. sausio 1 d. veikiančią ikiteisminio darbo ginčų nagrinėjimo sistemą, 
kuri, tikėtina, ir lėmė mažesnį teismuose inicijuotų bylų skaičių). Bet kuriuo atveju 
šie skaičiai įrodo, kad darbuotojai vis aktyviau gina savo pažeistas teises, siekia jas 
atkurti, todėl daugiau dėmesio turi būti skiriama pačiam darbo ginčų nagrinėjimo 
institutui kaip vienai iš svarbiausių darbuotojų teisių gynimo institucijų. Nuo darbo 
ginčus nagrinėjančių institucijų darbo prieinamumo ir jų veiklos operatyvumo bei 
efektyvumo priklauso, kaip bus ginamos ekonomiškai silpnesnės darbo santykių 
šalies – darbuotojo interesai, kartu sprendžiant nesutarimus bus užtikrinama 
darbdavio ir darbuotojo tarpusavio santykių pusiausvyra. 

Ypatinga darbo ginčų rūšis – kolektyviniai darbo ginčai. Šie ginčai gali būti 
laikomi ypatingais jau vien todėl, kad jiems nagrinėti yra sukurta atskira sistema 
– trečiųjų taikinimo mechanizmas, tačiau laikui bėgant vis daugiau šio pobūdžio 
ginčų sprendžiama ir teismuose. Remiantis teismų statistika, 2005 metais (tai 
pirmieji metai, kai oficialiai iš visų pirmosios instancijos teismuose inicijuotų darbo 
bylų buvo atskirtos bylos, kylančios iš kolektyvinių darbo santykių) tokių bylų buvo 
43, 2007 metais jų skaičius išaugo net iki 58 bylų, 2008 buvo 45 bylos; 2009 ir 
2011 metais inicijuota po 18 iš kolektyvinių darbo santykių kylančių bylų, ne ką 
daugiau jų buvo ir 2010-aisiais – 35 bylos. Pastaraisiais metais šių bylų skaičius 
stabilizavosi: 2012 metais – 13 bylų, 2013 metais – 20 bylų2. 

Ši tendencija atskleidžia, kad sprendžiant darbo bylas, kurių ginčas kilęs iš 
kolektyvinių darbo santykių, arba inicijuotus individualius darbo ginčus, susijusius su 
kolektyviniais darbo santykiais (tarkime, sprendžiant individualaus darbuotojo darbo 

1	 Nacionalinė teismų administracija. Teismų statistika [interaktyvus]. [žiūrėta 2014-10-01]. 
<http://www.teismai.lt/lt/teismai/teismai-statistika/>.

2	 Ibid.

http://www.teismai.lt/lt/teismai/teismai-statistika/
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teisių pažeidimo faktą, tenka įvertinti jo atžvilgiu taikytinos įmonės kolektyvinės 
sutarties nuostatas, ir pan.), vis svarbesnė tampa precedento teisė, teismų priimami 
sprendimai ir juose pateikiamas materialiosios teisės normų aiškinimas. Žinoma, 
aukščiau pateikti bylų, kylančių iš kolektyvinių darbo santykių, skaičiai nėra dideli. 
Tai savo ruožtu reiškia, kad teismai spręsdami tokį nedidelį kiekį šio pobūdžio bylų 
neturi didelių galimybių plėtoti savo praktiką, nesukaupia pakankamos patirties, kuria 
galėtų vadovautis ir remtis. Dažnai būna priimami labai prieštaringi sprendimai, 
pasitaiko teisėtumo ir tinkamumo prasme gana abejotinų materialiosios teisės normų 
interpretavimo pavyzdžių. Ypač gerai tokie teismų bandymai ir klystkeliai atsiskleidžia 
paanalizavus tos pačios bylos sprendimus skirtingų instancijų teismuose.

Atsižvelgiant į tai, šiame straipsnyje siekiama ištirti 2003–2014 metų teismų 
praktikos iš kolektyvinių darbo santykių kylančiose bylose pavyzdžius, atskleisti 
jų esminius bruožus, klaidas taikant materialiąją darbo teisę ir pan. Tyrime 
orientuojamasi į pirmosios instancijos teismų praktiką, nes daugelis bylų nėra 
skundžiamos ir toliau nebenagrinėjamos. Tačiau tais atvejais, kai ginčai buvo 
skundžiami apeliacine bei kasacine tvarkomis, taip pat yra aptariama ir aukštesnės 
instancijos teismų praktika, atskleidžiant jos pokyčius ir naujas interpretacijas. 
Mokslinis tyrimas atliktas pasitelkiant mokslinio tyrimo – dokumentų analizės, 
mokslinės analizės, lyginamąjį, sisteminės analizės, –  metodus.

Tiriant teismų praktiką taip pat pateikiamas jos doktrininis vertinimas, siūlymų 
galimam teismų praktikos tobulinimui, numatomos perspektyvinės tendencijos. 

Pasirinkta kolektyvinių darbo ginčų instituto tematika Lietuvos darbo teisės 
moksle yra gana nemažai tyrinėta, šioje srityje vyrauja D. Petrylaitės mokslo darbai, 
tačiau kolektyviniai darbo ginčai teismų praktikos aspektu iki šiol nebuvo analizuoti. 

1.	 Kolektyviniai darbo ginčai Lietuvos teismų praktikoje 

Lietuvos teismams iš principo yra suteikta kompetencija (Darbo kodekso 
81 straipsnio 1 dalis) spręsti tik ginčus (bylas), susijusius su streiko teisėtumo 
klausimais. Tačiau paanalizavus Lietuvos teismų informacinėje sistemoje3 
vartojamas bylų kategorijas matyti, kad yra skiriama ir daugiau darbo ginčų 
(bylų) kategorijų, kylančių iš kolektyvinių darbo santykių. Tai bylos, susijusios 
su kolektyvinės sutarties sudarymu, galiojimu, vykdymu, nutraukimu; bylos, 
susijusios su derybomis tarp darbdavio (darbdavių), darbdavių organizacijos iš vienos 
pusės ir darbuotojų organizacijos iš kitos pusės dėl darbo ir priėmimo į darbą sąlygų, 

3	 Žr.: LITEKO, Lietuvos teismų informacinė sistema [interaktyvus]. [žiūrėta 2014-10-01]. 
<http://liteko.teismai.lt/viesasprendimupaieska/detalipaieska.aspx?detali=2>.

http://liteko.teismai.lt/viesasprendimupaieska/detalipaieska.aspx?detali=2
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dėl santykių tarp darbdavių ir darbuotojų ar jų organizacijų; bylos dėl darbdaviams 
ir darbuotojams atstovaujančių organizacijų teisės kurti asociacijas pažeidimų; 
bylos dėl ginčų, susijusių su darbdavių kišimusi į darbuotojų organizacijų reikalus; 
bylos dėl ginčų, susijusių su darbuotojų atstovų teisėmis; bylos dėl darbuotojų teisės 
steigti ar stoti į organizacijas suvaržymų; bylos dėl darbdavių teisės steigti ar stoti į 
organizacijas suvaržymų; bylos dėl streikų. Atlikus išsamią Lietuvos teismų praktikos 
sprendžiant šias iš kolektyvinių darbo santykių kylančias bylas analizę4 išaiškėjo, 
kad dažniausios teismų praktikoje yra bylos, susijusios su darbdavio ir darbuotojų 
atstovų teisėmis ir pareigomis (kaip antai informacijos suteikimas ir konsultavimasis 
su darbuotojų atstovais, sutikimo atleisti iš darbo ar paskirti drausminę nuobaudą iš 
darbuotojų atstovo gavimas ir pan.), taip pat bylos, kuriose nagrinėjant individualų 
ginčą sprendžiami kolektyvinių sutarčių taikymo klausimai, bei, žinoma, bylos, 
susijusios su streiko teisėtumo klausimais. Teismuose nagrinėtos iš kolektyvinių 
santykių kylančios ar kolektyvinio ginčo pobūdžio aspektų turinčios bylos parodo 
esant nemažai Darbo kodekso bei Civilinio proceso kodekso taikymo problemų.

2.	 Darbo bylose keliamų klausimų įvairumas

Atlikus darbo bylų analizę išryškėjo tendencija, kad net ir grynai individualaus 
pobūdžio darbo ginčų bylose, nesusijusiose su kolektyvinių sutarčių nuostatų taikymu 
konkretaus darbuotojo atžvilgiu ar jo atstovavimu, gali būti kolektyvinio pobūdžio 
aspektų. Pavyzdžiui, individualaus darbo ginčo byloje yra reikalaujama tinkamo 
profesinės sąjungos informavimo (darbuotojas jį nurodo kaip vieną iš argumentų) ir 
konsultavimo darbdaviui nustatant naujus darbuotojų (mokytojų) darbo krūvius. Byla 
iliustruoja pavyzdį, kai teismas nors ir nepasisako dėl informavimo ir konsultavimosi 
su profesine sąjunga, tačiau matyti, kad individualių darbo ginčų bylose, kurios neturi 
kolektyvinio aspekto, vis dėlto gali kilti klausimų, susijusių su kolektyvinio pobūdžio 
ginčo vertinimu. Tokios bylos aplinkybės leidžia teigti, kad profesinė sąjunga buvo 
suinteresuota ginti darbuotojų interesus keičiant darbo krūvius. Vadinasi, įgyvendinus 
informavimo ir konsultavimosi procedūras profesinei sąjungai būtų buvusi suteikta 
galimybė vertinti, ar krūviai nustatomi teisėtai ir pagrįstai5. 

4	 Plačiau žr.: Socialinių tyrimų institutas. Mokslinis tyrimas „Darbo ginčų sprendimo instituto 
efektyvumo didinimo galimybių tyrimas“, 2012–2013 (finansavo Lietuvos mokslo taryba, 
sutarties Nr. MIP-109/2012).

5	 Vilniaus rajono apylinkės teismo 2010 m. lapkričio 8 d. sprendimas civilinėje byloje A. Ž.  
v. Juodšilių „Šilo“ gimnazija; Vilniaus apygardos teismo 2011 m. liepos 15 d. nutartis 
civilinėje byloje A. Ž. v. Juodšilių „Šilo“ gimnazija, Nr. 2A-1218-516/2011.
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Keliamų reikalavimų įvairovę taip pat gerai iliustruoja individualaus darbo 
ginčo dėl neteisėto atleidimo iš darbo byla. Nagrinėjant individualų darbo ginčą 
kartu yra aktualūs ir atstovavimo (konkretaus profesinės sąjungos organo nario), 
kolektyvinės sutarties taikymo, jos santykio su kitais vietiniais teisės aktais, 
profesinės sąjungos sutikimo (nesutikimo) atleisti darbuotoją klausimai6. 

Pabrėžtina, kad individualaus pobūdžio darbo ginčų bylose dažnai: pirma, 
darbdavys neginčija kolektyvinės sutarties atitinkamos nuostatos teisėtumo ar 
pagrįstumo, bet tokį vertinimą teismas pradeda savo iniciatyva; ir antra, byloje į 
procesą kaip kolektyvinės sutarties šalis nėra įtraukiamas trečiasis asmuo – profesinė 
sąjunga ar darbo taryba. Be to, išryškėja nevienoda teismų praktika interpretuojant 
kolektyvinės sutarties nuostatas, kurios nukrypsta nuo Darbo kodekso nustatytų 
darbuotojų garantijų, t. y. numato palankesnes darbuotojo darbo sąlygas arba 
nustato jas griežtesnes nei Darbo kodeksas7. Manytina, kad būtent pasirašiusio 
kolektyvinę sutartį subjekto nedalyvavimas byloje gali lemti tai, kad teismai 
nepakankamai pasisako dėl šalių išreikštos (ir kartu suderintos) valios pasirašant 
kolektyvinę sutartį. 

2.1.	 Darbo bylos dėl netinkamų informavimo ir konsultavimo procedūrų

Nagrinėjant bylas dėl informacijos pateikimo profesinei sąjungai, dažnai 
pasitaiko ginčų dėl informacijos pateikimo formos. Iš esmės yra sprendžiama, ar 
profesinės sąjungos prašymas pateikti tam tikrų dokumentų kopijas gali prilygti 
informacijos pateikimui raštu. Toks ginčas kyla, kai profesinė sąjunga ir darbdavys 
nėra iš anksto susitarę dėl informacijos pateikimo formos. 

Iki Darbo kodekso 47 straipsnio pakeitimo įtraukiant normą, kad „Darbdavys 
(darbdavių organizacija) privalo laiku nemokamai raštu teikti informaciją“, teismai 
buvo linkę nepripažinti profesinės sąjungos teisės gauti būtent dokumentų kopijas. 
Spręsdamas klausimą dėl informacijos pateikimo formos, nors profesinė sąjunga 
reikalavo pateikti atitinkamos informacijos dokumentų kopijas, teismas nelaikė, 
kad Darbo kodekse (2003 m. sausio 1 d. redakcija) įtvirtinta teisė gauti informaciją 
apima profesinės sąjungos teisę pasirinkti – informaciją gauti būtent kopijų, o ne 
kitos formos.

6	 Visagino miesto apylinkės teismo 2010 m. birželio 1 d.  sprendimas civilinėje byloje P. M.  
v. UAB Visagino transporto centras.

7	 Petrylaitė, D. Jurisdikcinis pažeistų darbo teisių gynimas: teoriniai ir praktiniai aspektai.  
Iš: Nepriklausomos Lietuvos teisė: praeitis, dabartis ir ateitis: recenzuotų mokslinių straipsnių 
rinkinys. Vilnius: Vilniaus universitetas, 2012, p. 430−437.
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Visgi teismai bylose pabrėžia, kad konkreti informacijos pateikimo tvarka 
(taip pat ir forma) turi būti nustatyta kolektyvinėse sutartyse ar kituose darbdavio ir 
profesinės sąjungos susitarimuose. Priešingu atveju, nesant tokios sutartos tvarkos, 
profesinė sąjunga negali reikalauti konkrečios formos (pavyzdžiui, kopijų). Teismas 
informavimą labiau siejo su „žinojimu“ apie konkrečios informacijos turinį, o ne 
su reikalavimu pateikti konkrečios formos (šiuo atveju – kopijų) informaciją8. 
Tokia pozicija buvo palaikoma ir Lietuvos Aukščiausiojo Teismo, kuris konstatavo, 
kad darbdavio pareiga ,,pateikti informaciją“ ar darbuotojų atstovų teisė ,,gauti 
informaciją“ aiškintina kaip darbuotojų atstovo galimybė susipažinti tik su 
dokumento turiniu. Nors Europos Parlamento ir Tarybos direktyvoje 2002/14/EB 
nustatyta, kad informuoti reikia tokiu laiku, tokiu būdu ir pateikiant tokį turinį, kad 
pirmiausia būtų sudaryta atitinkama galimybė darbuotojų atstovams atlikti adekvatų 
tyrimą, tačiau teismas laikė, jog šios normos taikomos tik esant susitarimui9. Būtent 
tokia teismų praktika lėmė Darbo kodekso atitinkamų normų patikslinimą. Taigi 
įtvirtinus minėtą darbdavio pareigą „raštu“ teikti informaciją, teismų praktika 
vertinant informacijos pateikimo formą pastaraisiais metais nebėra tokia griežta, 
tačiau ginčų tarp darbuotojų atstovų ir darbdavio dėl to vis tiek kyla. Antai byloje 
nagrinėjami du aspektai: profesinės sąjungos atstovavimo konkrečiam darbuotojui 
(profesinės sąjungos nariui) teisė ir su tuo susijusi profesinės sąjungos teisė gauti 
informaciją iš darbdavio (teisė į informavimą), ir tokios informacijos gavimo 
forma. Pirma, be išlygų pripažįstama profesinės sąjungos teisė gauti informaciją, 
susijusią su konkrečiu darbuotoju, vertinant ją kaip profesinių sąjungų teisės ginti 
darbuotojų profesines, ekonomines bei socialines teises ir teisėtus interesus dalį. 
Antra, pripažindamas profesinės sąjungos teisę gauti tokią informaciją teismas 
nurodo, kad būtina patvirtinti tokios informacijos gavimo pagrindą (informacijos 
svarbą šio konkretaus darbuotojo teisėms ir teisėtiems interesams). Trečia, byloje 
konstatuota, kad teisė pasirinkti informacijos formą priklauso suinteresuotam 
asmeniui (šiuo atveju profesinei sąjungai, kuri atstovauja konkrečiam darbuotojui). 
Pabrėžiama informacijos gavimo forma taikant visas šiuolaikines informacinių 
technologijų formas, tarp jų ir kopijų pateikimo10. Jei šalys (profesinė sąjunga ir 

8	 Kauno apygardos teismo 2004 m. vasario 5 d. nutartis civilinėje byloje Lietuvos medicinos 
darbuotojų profesinė sąjunga v. VšĮ Kauno miesto greitosios medicinos pagalbos stotis. 

9	 LAT 2004 m. gegužės 12 d. nutartis civilinėje byloje Lietuvos medicinos darbuotojų profesinė 
sąjunga v. VšĮ Kauno miesto greitosios medicinos pagalbos stotis, Nr. 3K-3-301/2004. 

10	 Vilniaus apygardos administracinio teismo 2012 m. liepos 2 d. sprendimas administracinėje 
byloje Vilniaus policijos darbuotojų profesinė sąjunga v. Valstybės sienos apsaugos tarnyba 
prie Lietuvos Respublikos vidaus reikalų ministerijos. 
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darbdavys) nėra nustačiusios konkrečios informacijos pateikimo tvarkos, profesinė 
sąjunga turi teisę prašyti pateikti informaciją bet kokia forma, kai forma „raštu“ yra 
prilyginama „kopijų“ pateikimui11. 

Visose tirtose bylose vertinama, kokiam tikslui profesinė sąjunga prašo 
informacijos. Teismas įvertina profesinės sąjungos darbdaviui pateikto prašymo  turinį, 
tai yra prašytos informacijos apimtį, jos panaudojimo tikslą12. Profesinei sąjungai 
nepagrindžiant tokios informacijos tikslingumo, teismai laikosi nuomonės, kad 
darbdavys pagrįstai gali atsisakyti ją suteikti. Kartais teismas labai griežtai vertina 
prašomos informacijos būtinumą pabrėždamas, kad profesinė sąjunga nei darbdaviui, 
nei teisme nepagrindė prašomų gauti dokumentų būtinumo, be to, nepakankamai 
tiksliai nurodė prašomos informacijos pobūdį (nors bylos aplinkybės rodo, kad 
didžioji dalis informacijos rūšių buvo pakankamai konkrečiai nurodytos)13.

Informavimo ir konsultavimo klausimai ir ginčai dėl informacijos nesuteikimo 
dažnai būna susiję su individualiais darbuotojais. Atitinkamai teismai vertina, 
ar profesinė sąjunga gali veikti kaip darbuotojų atstovė santykių su darbdaviu 
srityje. Yra pripažįstama profesinės sąjungos teisė į informavimą, t. y. teisė prašyti 
informacijos apie konkrečius darbuotojus. Teismas laikosi nuomonės, kad profesinei 
sąjungai kreipiantis į darbdavį nereikia atskiro darbuotojo duoto įgaliojimo. Teismas 
pabrėžė, kad minėtą informaciją apie darbuotojus darbdavys privalo teikti ne tik 
be darbuotojų formalaus prašymo, bet ir be jų formalaus sutikimo: būtent pačiam 
darbdaviui kyla pareiga informuoti darbuotojus apie profesinės sąjungos prašymą 
pateikti informaciją ir gauti jų sutikimą; negavęs nesutikimo darbdavys minėtą 
informaciją privalo suteikti14.

Ginčai dėl informavimo tokio pobūdžio bylose apima ne tik atstovavimo, 
bet ir kitus klausimus, susijusius su profesinių sąjungų teisėmis ir pareigomis. 
Pavyzdžiui, analizuojamas profesinės sąjungos teisės į informavimą (Darbo 
kodekso  47 straipsnis) ir profesinės sąjungos atstovų teisės lankytis darbdavio 

11	 Lietuvos vyriausiojo administracinio teismo 2013 m. sausio 17 d. nutartis administracinėje 
byloje Vilniaus policijos darbuotojų profesinė sąjunga v. Valstybės sienos apsaugos tarnyba 
prie Lietuvos Respublikos vidaus reikalų ministerijos, Nr. A492-177/2013.

12	 Lietuvos vyriausiojo administracinio teismo 2010 m. rugsėjo 27 d. nutartis administracinėje 
byloje Vilniaus apskrities ikiteisminio tyrimo įstaigų profesinė sąjunga v. Vilniaus apskrities 
vyriausiasis policijos komisariatas, Nr. A444-974/2010.

13	 Kauno miesto apylinkės teismo 2003 m. spalio 21 d. sprendimas civilinėje byloje. 
14	 Vilniaus apygardos administracinio teismo 2009 m. liepos 10 d. sprendimas administracinėje 

byloje Vilniaus apskrities ikiteisminio tyrimo įstaigų profesinė sąjunga v. Vilniaus apskrities 
vyriausiasis policijos komisariatas. 
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teritorijoje (Profesinių sąjungų įstatymo15 17 straipsnio 2 dalis) santykis. Teismas 
konstatuoja, kad teisę gauti konkrečią informaciją turi platesnis subjektų ratas nei 
patekti pas darbdavį, nes pastarajam veiksmui reikia specialaus profesinės sąjungos 
įgaliojimo, numatomo Profesinių sąjungų įstatymo 17 straipsnio 2 dalyje. Bet Darbo 
kodekso 47 straipsnio 1 dalis nenumato jokių apribojimų asmenims, kurie kreipiasi 
dėl informacijos gavimo16. 

Bylose dėl profesinių sąjungų teisės į informacijos pateikimą sprendžiama ir dėl 
pačių informavimo bei konsultavimo procedūrų reikšmės. Pavyzdžiui, Darbo kodekso 
149 straipsnio 1 dalis nustato, kad įmonėse, įstaigose ir organizacijose, atskiruose 
cechuose, baruose bei darbams esant būtinumui ir atsižvelgus į darbuotojų atstovų 
nuomonę gali būti įvedama suminė darbo laiko apskaita. Antai įmonės kolektyvinėje 
sutartyje numatyta, kad suminė darbo laiko apskaita gali būti taikoma visuose teatro 
padaliniuose suderinus su profesine sąjunga. Teismas šioje byloje remiasi tik Darbo 
kodekse įtvirtinta sąvoka „atsižvelgus į nuomonę“, bet išsamiai nevertina kolektyvinės 
sutarties, kurioje vartojamas terminas „suderinus“. Tokia teismo pozicija lėmė, kad 
ginčas pripažintas visai nenagrinėtinu teisme, nes profesinė sąjunga nepažeidė jokių 
teisės aktų, o darbdavys neprašė pritarimo pagal Darbo kodekso 149 straipsnį, o 
tik paprašė profesinės sąjungos pareikšti nuomonę. Tačiau apeliacinės instancijos 
teismas iš esmės pakeitė pirmosios instancijos teismo sprendimą ir detaliau vertino 
pačią informavimo, konsultavimo ir profesinės sąjungos nuomonės pareiškimo 
esmę. Teismas įvertino, kad profesinės sąjungos atsakymas dėl darbo laiko apskaitos 
įvedimo atitinka Darbo kodekso 149  straipsnio 1 dalyje įtvirtintas nuostatas, todėl 
profesinės sąjungos nuomonės pareiškimas, šiuo atveju nepritarimas suminės darbo 
laiko apskaitos įvedimui, gali būti skundžiamas teismui bendrąja tvarka17. Be to, 
teismas šioje byloje pabrėžia socialinės partnerystės aspektą, kuris paprastai teismams 
sprendžiant konkrečius ginčus dėl informavimo ir konsultavimosi nėra svarbus.

Ištyrus bylas, kuriose sprendžiami darbuotojų informavimo ir konsultavimo 
klausimai, akivaizdžiai matyti, kad teismai per griežtai reikalauja nurodyti, kokiam 
tikslui profesinė sąjunga prašo informacijos, ir profesinei sąjungai tenka pagrįsti 
prašomos informacijos apimtį, jos panaudojimo tikslą, būtinybę ją gauti. 

15	 Profesinių sąjungų įstatymas. Valstybės žinios, 1991, Nr. 34-933.
16	 Lietuvos vyriausiojo administracinio teismo 2010 m. rugsėjo 27 d. nutartis administracinėje 

byloje Vilniaus apskrities ikiteisminio tyrimo įstaigų profesinė sąjunga v. Vilniaus apskrities 
vyriausiasis policijos komisariatas, Nr. A444-974/2010.

17	 Klaipėdos apygardos teismo 2012 m. rugsėjo 18 d. nutartis civilinėje byloje Klaipėdos dramos 
teatras v. Klaipėdos miesto ir apskrities profesinė sąjunga, Nr. 2A-1689-163/2012.
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2.2.	 Bylos dėl profesinės sąjungos sutikimo skirti drausminę nuobaudą

Bylose dėl profesinės sąjungos sutikimo skirti drausminę nuobaudą išryškėja 
tam tikra teismų taikoma praktika: pirma, profesinė sąjunga svarstydama dėl leidimo 
davimo neturi vertinti drausmės pažeidimo aplinkybių; antra, teismo procese taip 
pat nėra vertinamas pažeidimas ir jo aplinkybės; trečia, įrodinėjimo našta tenka 
profesinei sąjungai. 

Antai byloje nurodoma, kad profesinė sąjunga, spręsdama dėl leidimo skirti 
drausminę nuobaudą davimo, turi vertinti ne patį pažeidimo faktą (jo aplinkybes), o 
tik ar darbdavys nesiekia susidoroti su profesinės sąjungos atstovu. Pačioje byloje 
teismas taip pat visiškai nevertina pažeidimo aplinkybių. Tiriami tik įrodymai, kurie 
reikšmingi nustatant, ar drausminės nuobaudos skyrimas nėra susijęs su asmens 
veikla profesinėje sąjungoje. Byloje įrodinėjimo našta tenka profesinei sąjungai. 
Be to, net ir pateiktą vieną iš galimų įrodymų teismas laiko nepakankamu. Taigi 
manytina, kad teismas reikalauja neginčijamų, vienareikšmiškų įrodymų, kuriuos 
turi pateikti profesinė sąjunga18. Tačiau kartu teismai teigia, kad profesinė sąjunga 
neturi teisinio pagrindo (įstatymas nesuteikia jai tokios kompetencijos) vertinti 
nusižengimo fakto. Profesinė sąjunga iš esmės negali net pasisakyti dėl pažeidimo 
aplinkybių. Nors darbdavys privalo pateikti visus duomenis apie konkretaus 
darbuotojo padarytą pažeidimą, profesinė sąjunga negali jų nei tiesiogiai, nei 
netiesiogiai vertinti19. Tai neabejotinai pasunkina pačios profesinės sąjungos 
sprendimo priėmimą. Kritikuotinas teismų argumentas, kad įstatymai nesuteikia 
kompetencijos profesinei sąjungai vertinti drausmės pažeidimo fakto, nes teisės aktai 
nedetalizuoja, kokia konkrečiai informacija profesinė sąjunga turi ar gali remtis. 
Darbo kodekso 240 ir 134 straipsniai bei Profesinių sąjungų įstatymo 21 straipsnis 
nenustato jokių apribojimų ar taisyklių, kuriomis remdamasi profesinė sąjunga turi 
priimti savo sprendimą. Tačiau manytina, priešingai nei teigia teismas, – įstatymas 
reikalauja įvertinti visas susijusias aplinkybes, kad profesinės sąjungos sprendimas 
galėtų būti vertinamas kaip pagrįstas. Kad šie du klausimai – drausmės pažeidimo 
aplinkybės ir profesinės sąjungos nario veikla – yra persipynę ir juos sunku atriboti, 
patvirtina ir pačių ginčo šalių veiksmai tiek iki ginčo kilimo, tiek bylos tyrimo metu. 

18	 Vilniaus apygardos administracinio teismo 2012 m. gegužės 3 d. sprendimas administracinėje 
byloje Muitinės departamentas prie Lietuvos Respublikos finansų ministerijos v. Muitinės 
darbuotojų profesinė sąjunga, Nr. I-2072-624/2012.

19	 Lietuvos vyriausiojo administracinio teismo 2012 m. lapkričio 22 d. nutartis administracinėje 
byloje Muitinės departamentas prie Lietuvos Respublikos finansų ministerijos v. Muitinės 
darbuotojų profesinė sąjunga, Nr. A261-2819/2012. 
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Pavyzdžiui, darbdavys, skųsdamas profesinės sąjungos nesutikimą skirti darbuotojui 
drausminę nuobaudą, kartu teismui teikia ir prašymą duoti leidimą taikyti nuobaudą. 
Žinoma, teismas, patenkinęs reikalavimą panaikinti profesinės sąjungos sprendimą, 
šį reikalavimą atsisako nagrinėti20. Bylos aplinkybės rodo, kad profesinė sąjunga ir 
vertino pažeidimo aplinkybes, ir kartu pateikė aplinkybes, kurios leistų spręsti apie 
darbuotojo veiklos profesinėje sąjungoje priežastis. Atitinkamai ir darbdavys tiek 
profesinei sąjungai, tiek ir teismui nurodė išsamias drausmės pažeidimo aplinkybes 
(teismas, žinoma, jų nevertina). Nors profesinė sąjunga tiek savo sprendime, 
tiek teismo procese pateikia net keletą aplinkybių, leidžiančių įtarti darbdavio 
siekį taikyti drausminę nuobaudą darbuotojui dėl jo aktyvios veiklos profesinėje 
sąjungoje, teismas konstatuoja, kad profesinė sąjunga šių aplinkybių neįrodė.

Pabrėžiama, kad ir byloje dėl profesinės sąjungos sprendimo neduoti sutikimo 
skirti drausminę nuobaudą teismas neturi nagrinėti būsimų drausminių nuobaudų 
skyrimo pagrįstumo. Tačiau teismas turi aiškinti, ar tokiu atsisakymu duoti sutikimą 
skirti darbuotojui nuobaudas nevaržoma galimybė darbdaviui vykdyti pagrindines 
įmonės funkcijas21. Šioje byloje matoma, kad teismas ne tik vertina darbuotojo 
veiklos profesinėje sąjungoje aspektą, bet atsižvelgia ir į darbdavio interesus. 
Kartais teismo sprendime galima įžvelgti akivaizdžią tendenciją vertinti aplinkybes 
darbdavio naudai. Pavyzdžiui, vienoje iš analizuotų bylų teismas nurodo, kad tokio 
pobūdžio byloje turi būti vertinami ir darbdavio interesai22. Vadinasi, iš dalies 
pripažįstama, kad turi būti vertinamos pažeidimo aplinkybės, tačiau tik tiek, kiek 
reikia darbdaviui įrodyti savo poziciją. O profesinė sąjunga jau nebegali remtis 
pažeidimo aplinkybėmis. Pastebima, kad neišvengiamai yra vertinami ne tik 
darbuotojo veiklos profesinėje sąjungoje įrodymai, bet ir kiti klausimai, jei teismas 
laiko esant tinkama vertinti aplinkybes, įrodančias „darbdavio interesų“ pažeidimą. 
Atsižvelgiant į tai vėlgi galima kelti klausimą, kodėl tokiose bylose teismai griežtai 
atsisako vertinti paties pažeidimo aplinkybes?

Tik vienintelėje iš tirtų bylų teismas laikėsi kitokios pozicijos konkretaus 
drausmės pažeidimo aplinkybių vertinimo bylos nagrinėjimo metu atžvilgiu. Tai 
vienas iš nedaugelio nagrinėtų ginčų, kuriame profesinės sąjungos nesutikimas 

20	 Visagino miesto apylinkės teismo 2010 m. birželio 1 d. sprendimas civilinėje byloje P. M.  
v. UAB Visagino transporto centras. 

21	 Klaipėdos apygardos teismo 2012 m. balandžio 27 d. nutartis civilinėje byloje UAB „Klaipėdos 
kartono tara“ v. UAB „Klaipėdos kartono tara“ darbuotojų profesinė sąjunga, Nr. 2A-849-
125/2012.

22	 Vilniaus miesto 2-ojo apylinkės teismo 2012 m. vasario 23 d. sprendimas civilinėje byloje 
UAB „G4S Lietuva“ v. UAB „G4S Lietuva“ darbuotojų profesinė sąjunga, Nr. 2-207-294/2012.
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skirti drausminę nuobaudą darbuotojui buvo paliktas galioti. Iš bylos aplinkybių 
ir teismo motyvų matyti, kad kaip tik toks abiejų aspektų (veiklos profesinėje 
sąjungoje ir drausmės pažeidimo aplinkybių) vertinimas leido teismui priimti 
tokį sprendimą. Teismas pirmiausia konstatavo, kad byloje nepateikta įrodymų, 
jog darbdavys siekia skirti nuobaudą būtent dėl darbuotojo   narystės ir veiklos 
profesinėje sąjungoje. Tačiau teismas pabrėžė, kad byloje nenustatytas darbo 
drausmės pažeidimo faktas (darbuotojo veiksmai nepagrįstai darbdavio traktuojami 
kaip darbo drausmės pažeidimas). Taigi būtent drausmės pažeidimo aplinkybių 
vertinimas nulėmė tokį teismo sprendimą23. Visgi šioje byloje apeliacinės instancijos 
teismas nesutiko su pirmosios instancijos teismo motyvais dėl drausmės pažeidimo 
vertinimo argumentų24 ir vienareikšmiškai juos visus atmetė, šį kartą laikydamasis 
nusistovėjusios praktikos vertinti tik tuos aspektus, kurie yra susiję su darbuotojo 
dalyvavimu profesinės sąjungos veikloje.

Bylose dėl darbuotojų atstovų sutikimo skirti drausminę nuobaudą (taip pat 
atleisti iš darbo) ypač akivaizdus įrodinėjimo naštos perkėlimas profesinei sąjungai. 
Net jei profesinė sąjunga ir pateikia vieną ar kitą iš galimų įrodymų, teismai laiko 
juos nepakankamais. Taigi galima daryti išvadą, kad teismai reikalauja neginčijamų, 
vienareikšmiškų profesinės sąjungos pateikiamų įrodymų. Įrodinėjimo naštos 
perkėlimas profesinei sąjungai prieštarauja Tarptautinės darbo organizacijos 
(TDO) konvencijos Nr. 135 principams ir neatitinka TDO rekomendacijoje  
Nr. 143 pateiktų išaiškinimų, jog valstybė turi užtikrinti priemones, kurios numatytų, 
kad įrodinėjimo našta tuo atveju, kai ginčijamasi dėl numanomos diskriminacijos, 
patirtos atleidžiant darbuotoją ar nepalankiai pakeičiant jo darbo sąlygas, tenka 
darbdaviui. Vadinasi, ginčo atveju kaip tik darbdaviui tenka našta įrodyti, kad 
jo sprendimams darbuotojo atžvilgiu neturi įtakos pastarojo narystė profesinėje 
sąjungoje, o ne darbuotojų atstovas turi įrodinėti savo poziciją dėl realaus 
diskriminavimo narystės pagrindu egzistavimo. Tačiau Lietuvos teismai laikosi 
visiškai priešingos pozicijos, kuri ne tik neatitinka tarptautinių teisinių standartų, 
bet yra sunkiai įgyvendinama. Išanalizavus atitinkamas bylas darytina išvada, jog 
profesinei sąjungai tik turint tiesioginių neginčijamų įrodymų gali pavykti įrodyti, 

23	 Klaipėdos miesto apylinkės teismo 2011 m. birželio 10 d. sprendimas civilinėje byloje UAB 
„Klaipėdos kartono tara“ v. UAB „Klaipėdos kartono tara“ darbuotojų profesinė sąjunga, 
Nr. 2-1107-122/2011.

24	 Klaipėdos apygardos teismo 2011 m. spalio 6 d. nutartis civilinėje byloje UAB „Klaipėdos 
kartono tara“ v. UAB „Klaipėdos kartono tara“ darbuotojų profesinė sąjunga, Nr. 2A-1574-
370/2011.
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kad darbdavio veiksmai yra susiję su darbuotojo naryste profesinėje sąjungoje. Kai 
kuriose bylose įrodinėjimo naštos perkėlimas profesinei sąjungai ypač pastebimas. 
Pavyzdžiui, aukščiau minėtoje byloje profesinė sąjunga teigė, kad darbuotojui buvo 
primygtinai nurodoma nestoti į profesinę sąjungą25. Deja, dažniausiai tokiais atvejais 
net įtrauktam į bylą trečiajam asmeniui – darbuotojui – nepavyksta pateikti konkrečių 
įrodymų. Suprantama, kad toks teismo sprendimas kelia klausimą, kokie įrodymai 
gali būti laikomi pakankamais? Jei teismas pakankamais laikytų tik tiesioginius 
neginčijamus įrodymus, profesinei sąjungai jų pateikti taptų beveik neįmanoma. 
Tiesa, pavyko aptikti vieną bylą, kurioje įžvelgtina aiški teismo pozicija palengvinti 
įrodinėjimo naštą profesinei sąjungai26. Teismas atsižvelgia į įrodinėjimo ypatumus 
konkrečiu atveju, – darbuotojui sunku neginčijamai įrodyti tikruosius neteisėtus 
darbdavio ketinimus, o darbdavys, jei tokių turi, jų gali neatskleisti. Teismas labai 
aiškiai ir konkrečiai pasisako dėl įrodymų sampratos, jų pobūdžio, pakankamumo, 
pusiausvyros. Vienintelėje iš nagrinėtų bylų čia teismas aiškiai laikosi pozicijos, kad 
įrodinėjimo našta turėtų būti perkelta darbdaviui. Pastebėtina, kad teismas nurodo, 
jog „darbuotojui sunku surinkti įrodymus“, nors bylos šalis yra profesinė sąjunga. 
Tai visgi leidžia tvirtinti, kad tokio pobūdžio byloms yra būdingas dviejų subjektų 
– profesinės sąjungos ir darbuotojo – interesų bendrumas.  

2.3.	 Bylos dėl profesinės sąjungos sutikimo (nesutikimo) atleisti iš darbo 
darbuotoją pagal Darbo kodekso 129 straipsnį

Analogiškas neaiškumas susiklosto ir panašaus pobūdžio bylose dėl profesinės 
sąjungos sutikimo (nesutikimo) atleisti iš darbo darbuotoją pagal Darbo kodekso 129 
straipsnį. Antai bylose yra reikalaujama, kad profesinė sąjunga vertintų konkrečią 
darbuotojo situaciją27, tai yra darbdavio motyvus dėl darbuotojo kvalifikacijos. 
Taigi reikalaujama vertinti abu aspektus – tiek darbuotojo veiklą profesinėje 
sąjungoje, tiek konkrečias atleidimo aplinkybes. Ta pati pozicija patvirtinama ne 
kartą, – teismas ne tik reikalauja, kad profesinė sąjunga įvertintų darbdavio pateiktą 
informaciją apie darbuotojo atleidimą, bet ir pats nagrinėdamas bylą vertina tokius 

25	 Klaipėdos miesto apylinkės teismo 2011 m. gruodžio 1 d. sprendimas civilinėje byloje UAB 
„Klaipėdos kartono tara“ v. UAB „Klaipėdos kartono tara“ darbuotojų profesinė sąjunga, 
Nr. 2-12339-730/2011.

26	 Klaipėdos apygardos teismo 2011 m. spalio 6 d. nutartis civilinėje byloje UAB „Klaipėdos 
kartono tara“ v. UAB „Klaipėdos kartono tara“ darbuotojų profesinė sąjunga, Nr. 2A-1574-
370/2011.

27	 Kauno miesto apylinkės teismo 2009 m. lapkričio 25 d. sprendimas civilinėje byloje UAB 
„Eiginta“ v. Kauno apskrities profesinė sąjunga, Nr. 2-05-3-06751-2009-0.
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įrodymus. Byloje profesinė sąjunga, spręsdama dėl sutikimo davimo atleisti 
darbuotoją pagal Darbo kodekso 129 straipsnį, analizuoja darbdavio duomenis dėl 
struktūrinių pertvarkymų ir konkretaus darbuotojo situacijos (pirmumo teisės likti 
darbe)28. Teismas su tokiu vertinimu sutinka. Taigi šioje byloje, kitaip nei byloje 
dėl drausmės pažeidimų, teismas neprieštarauja tokiems vertinimams. Pastebėtina, 
kad teismas ir pačiame bylos nagrinėjimo procese iš naujo vertina bei atsižvelgia į 
minėtą informaciją. Teismas iš esmės vertina darbuotojo situaciją – jo kvalifikaciją, 
kitų pareigų siūlymą ar atsisakymą ir kt., taigi iš principo išsprendžia ir darbuotojo 
atleidimo (dar būsimo) teisėtumo bei pagrįstumo klausimą. Viena vertus, tokia 
teismo pozicija vertintina teigiamai, nes leidžia ištirti visas susijusias aplinkybes ir 
priimti pagrįstą sprendimą. Kita vertus, atleistam iš darbo darbuotojui išlieka teisė 
ginčyti tokį atleidimą iš darbo individualių ginčų nagrinėjimo tvarka. Pastebėtina, 
kad tokia byla gali būti sprendžiama jau kito teisėjo, todėl čia kyla teisminio 
proceso neekonomiškumo problema, – tas pats klausimas sprendžiamas du kartus 
dviejose bylose. Be to, visgi išlieka tikimybė, kad nagrinėjant ginčą tarp profesinės 
sąjungos ir darbdavio teismas labiau orientuosis į darbuotojo veiklos profesinėje 
sąjungoje aspektus ir nepakankamai dėmesio skirs atleidimo iš darbo pagrįstumo 
vertinimui. Tai gali lemti įrodymų pakankamumo ir teismo aktyvumo darbo ginčo 
byloje įgyvendinimo principai. Priešingai nei individualių darbo ginčų bylose, kur 
teismas aktyviai renka įrodymus, analizuojamos bylos kontekste pačiam darbuotojui 
dalyvaujant tik trečiuoju asmeniu gali būti nepakankamai įgyvendinamas darbuotojo 
kaip silpnesnės proceso šalies gynybos principas. 

Tiesa, kituose sprendimuose griežtai nurodoma, kad profesinė sąjunga turi 
vertinti tik aplinkybes, susijusias su darbuotojo veikla profesinėje sąjungoje. 
Jokių kitų aplinkybių profesinė sąjunga neturi vertinti ir negali jomis remtis. 
Teismas nurodo29, kad profesinės sąjungos atsisakyme duoti sutikimą išdėstyti 
motyvai, nesusiję su darbuotojo naryste ar veikla profesinėje sąjungoje, galėtų 
būti vertinami nagrinėjant individualų ginčą dėl darbuotojo atleidimo iš darbo 
teisėtumo ir pagrįstumo. Teismas aiškiai išdėsto poziciją ir pritaria, kad iš esmės 
du tarpusavyje glaudžiai susiję ginčai turi būti sprendžiami dviejuose atskiruose 
procesuose. Atkreiptinas dėmesys, kad pastaroji pozicija gali būti išreiškiama 

28	 Vilniaus miesto 1-ojo apylinkės teismo 2012 m. lapkričio 28 d. sprendimas civilinėje byloje 
UAB „Vilniaus  viešasis transportas“ v. Viešojo transporto nepriklausoma  darbuotojų 
profesinė sąjunga ir Lietuvos profsąjungų lyga.

29	 Vilniaus apygardos teismo 2013 m. kovo 1 d. nutartis civilinėje byloje UAB „Vilniaus viešasis 
transportas“ v. Viešojo transporto nepriklausoma darbuotojų profesinė sąjunga ir Lietuvos 
profsąjungų lyga, Nr. 2A-1792-392/2013.
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ir individualaus pobūdžio bylose – kai darbuotojas individualiame ginče mėgina 
remtis jo dalyvavimo profesinėje sąjungoje motyvais. Teismas nagrinėtoje byloje 
dėl darbuotojo darbo sąlygų pakeitimo visgi griežtai atskyrė du bylos aspektus – 
darbuotojo ir darbdavio tarpusavio santykius ir darbuotojo kaip profesinės sąjungos 
nario veiklą. Pasisakoma, kad tarp profesinės sąjungos ir darbdavio (taip pat ir dėl 
paties ieškovo kaip profesinės sąjungos nario) kilę ginčai neturi būti nagrinėjami 
ir vertinami kaip bylai reikšmingos aplinkybės30. Lietuvos Aukščiausiojo Teismo 
praktika tokio pobūdžio darbo bylose taip pat nesuteikia aiškumo. Kadangi Teismas 
pasisako, kad darbdavio interesai (motyvai) atleisti tam tikrą darbuotoją turi būti 
vertinami ir profesinei sąjungai priiminėjant sprendimą, ir teisme, tai profesinės 
sąjungos sprendimas turi būti motyvuotas. Bet taip pat teismas nurodo, kad darbuotojo 
galimo atleidimo iš darbo pagrįstumo faktai tokiose bylose nenagrinėjami31. Taigi 
kyla klausimai, kaip atriboti darbdavio motyvų ir atleidimo pagrįstumo aplinkybes, 
ką visgi profesinė sąjunga turi vertinti ir ką motyvuoti? Akivaizdu, kad visapusiškai 
ir ekonomiškai byla gali būti išnagrinėta tik užtikrinus išsamų aplinkybių ir įrodymų 
įvertinimą. Tam tikslui būtinas ir individualaus darbuotojo aktyvus dalyvavimas 
bylos nagrinėjime, ir teismo aktyvumo principo realus įgyvendinimas. 

3.	 Bylos, kuriose profesinės sąjungos skundžia darbdavio sprendimus 
dėl darbo sąlygų užtikrinimo

Profesinių sąjungų įstatymo 18 straipsnis nustato, kad profesinės sąjungos 
turi teisę reikalauti iš darbdavio panaikinti jo sprendimus, kurie pažeidžia Lietuvos 
Respublikos įstatymų numatytas darbo, ekonomines bei socialines profesinių sąjungų 
narių teises. Šiuos reikalavimus darbdavys turi išnagrinėti ne vėliau kaip per dešimt 
dienų, dalyvaujant juos pateikusios profesinės sąjungos atstovams. Jeigu darbdavys 
laiku neišnagrinėja profesinių sąjungų reikalavimo panaikinti tokį sprendimą arba 
atsisako jį patenkinti, profesinė sąjunga turi teisę kreiptis į teismą. Problemų sukelia 
nevienodas Profesinių sąjungų įstatymo 18 straipsnio interpretavimas teismuose bei 
nevienoda ir nenuosekli skirtingų teismų praktika. 

Profesinių sąjungų teisė vertinti darbdavio priimamus sprendimus dėl darbo 
sąlygų nustatymo ir imtis veiksmų siekiant įvertinti tokių sprendimų teisėtumą teismų 
praktikoje pripažįstama plačiai. Pavyzdžiui, byloje patvirtinama, kad profesinė 
sąjunga turi teisę tiek kreiptis į darbdavį, tiek imtis tolimesnių veiksmų siekdama 

30	 Vilniaus miesto 1-ojo apylinkės teismo 2012 m. rugsėjo 26 d. sprendimas civilinėje byloje. 
31	 LAT 2011 m. sausio 25 d. nutartis civilinėje byloje UAB „Eiginta“ v. Kauno apskrities 

profesinė sąjunga, Nr. 3K-3-13/2011.
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užtikrinti tinkamas atstovaujamųjų darbuotojų darbo sąlygas. Konstatuojama, 
kad šioje byloje profesinė sąjunga turi teisę kreiptis į valstybinę instituciją dėl 
jos išvados apie darbdavio nustatytų darbo sąlygų (darbuotojų stebėjimo vaizdo 
kameromis) teisėtumą panaikinimo32. Tai gali būti vertinama kaip vienas iš etapų 
profesinei sąjungai siekiant užtikrinti tinkamas įmonės darbuotojų darbo sąlygas. 
Tačiau teismai gana griežtai aiškina ir taiko Profesinių sąjungų įstatyme nustatytą 
ikiteisminę ginčo sprendimo stadiją – kreipimąsi su reikalavimais į darbdavį, ir 
imperatyviai reikalauja laikytis ikiteisminės ginčo nagrinėjimo stadijos33. 

Analizuojant šio pobūdžio bylas, taip pat išryškėja materialiojo Profesinių 
sąjungų įstatymo 18 straipsnio taikymo aspektai, – kokius reikalavimus profesinė 
sąjunga gali kelti remdamasi šiuo straipsniu ir koks yra šio straipsnio santykis su 
iš individualių reikalavimų kylančiais ginčais? Nors žemesnės instancijos teismai 
nebuvo linkę minėtos įstatymo nuostatos taikymo laikyti alternatyva individualiems 
darbo ginčams spręsti, tačiau Lietuvos Aukščiausiasis Teismas formuoja praktiką, 
kad Profesinių sąjungų įstatymo 18 straipsnis yra individualaus ginčo nagrinėjimo 
alternatyva34. Kitaip tariant, laikomasi pozicijos, kad darbuotojas gali pats kreiptis 
į darbo ginčo komisiją (šiuo atveju – dėl drausminės nuobaudos panaikinimo) 
remdamasis individualių darbo ginčų nagrinėjimo tvarka, arba profesinė sąjunga 
gali kreiptis į darbdavį, vėliau ir į teismą, prašydama panaikinti darbdavio sprendimą 
konkretaus darbuotojo profesinės sąjungos nario atžvilgiu. Kita vertus, pastebėtina, 
kad kurį laiką Lietuvos Aukščiausiasis Teismas laikėsi priešingos pozicijos ir 
vienareikšmiškai pasisakė, kad individualaus ginčo pobūdžio atveju negalima remtis 
Profesinių sąjungų įstatymo 18 straipsniu, nes darbdavio sprendimo, susijusio arba 
su konkrečiu darbuotoju, arba su konkrečia darbuotojų grupe (pavyzdžiui, konkrečiu 
darbovietės padaliniu), minėtas straipsnis neapima35.

Nors šiuo metu Lietuvos Aukščiausiasis Teismas nebesilaiko tokios griežtos 
pozicijos Profesinių sąjungų įstatymo 18 straipsnio apimties atžvilgiu, tačiau 
administraciniai teismai linkę siaurai interpretuoti šio straipsnio apimtį. Teismas 

32	 Vilniaus apygardos administracinio teismo 2011 m. gruodžio 15 d. sprendimas 
administracinėje byloje; Lietuvos vyriausiojo administracinio teismo 2012 m. birželio 18 d. 
nutartis administracinėje byloje UAB „Mestilla“ darbininkų sąjunga v. Valstybinė duomenų 
apsaugos inspekcija, Nr. A525-1980/2012. 

33	 Vilniaus apygardos teismo 2012 m. gegužės 14 d. nutartis civilinėje byloje AB „Turto bankas“ 
darbuotojų profesinė sąjunga v. VĮ „Turto bankas“, Nr. 2A-1917-392/2012.

34	 LAT 2006 m. kovo 15 d. nutartis civilinėje byloje Jungtinės profesinės sąjungos Kauno 
apskrities profesinė sąjunga v. UAB „Lietlinen“, Nr. 3K-3-181/2006.

35	 LAT 2003 m. spalio 29 d. nutartis civilinėje byloje (duomenys neskelbtini), Nr. 3K-3-1014/2003.
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aiškiai skiria profesinės sąjungos kaip darbuotojo atstovo dalyvavimą teisme 
(individualiame darbo ginče), ir profesinę sąjungą kaip pareiškėją, remiantis 
Profesinių sąjungų įstatymo 18 straipsnio procedūromis. Pastarasis pagrindas gali 
būti taikomas tik ginčams dėl teisės, kai pažeidžiamos įstatyme nustatytos teisės,  
t. y. ginčams, kurie savo ruožtu negali būti susiję tik su konkrečiais darbuotojais36. 
Kitaip tariant, pagal Profesinių sąjungų įstatymo 18 straipsnį, gali būti skundžiami tik 
dėl visų darbuotojų priimti sprendimai37. Tokia griežta teismo pozicija kritikuotina. 
Be minėto Profesinių sąjungų įstatymo 18 straipsnio, darbuotojų atstovų teisės yra 
apibrėžtos ir Darbo kodekso 22 straipsnyje, kurio 1 dalies 8 punktas suteikia teisę 
darbuotojų atstovams skųsti teismui darbdavio ir jo įgaliotų asmenų sprendimus 
bei veiksmus, prieštaraujančius teisės normoms, sutartims ar pažeidžiančius 
atstovaujamo asmens teises. 

Pastebėtina ir tendencija ginčų, kylančių pagal Profesinių sąjungų įstatymo  
18 straipsnį, nelaikyti nei individualiais, nei kolektyviniais darbo ginčais. Jie 
tarsi tampa savarankiška, teorijoje neįtvirtinta darbo ginčų rūšimi. Tuo atveju, kai 
profesinė sąjunga ginčija darbdavio priimamus sprendimus ir remiasi kolektyvinės 
sutarties taikymu ir aiškinimu, teismas aiškiai pasisako, kad ginčas dėl įmonės 
kolektyvinės sutarties vykdymo ir pakeitimo įstatymų yra priskirtas kolektyvinių 
darbo ginčų kategorijai. Kolektyviniai darbo ginčai nagrinėjami Darbo kodekso 
antrosios dalies dešimtojo skyriaus normų nustatyta tvarka. Pirmiau kolektyvinės 
sutarties nuostatos turi būti ginčijamos kolektyvinių darbo ginčų nagrinėjimo tvarka, 
tik po to atsiranda galimybė kreiptis į teismą pagal Profesinių sąjungų įstatymo  
18 straipsnį dėl darbo sąlygų pakeitimo iš darbdavio pusės neteisėtumo38. 

Kaip minėta, darbuotojų atstovų teisės yra apibrėžtos ir Darbo kodekso  
22 straipsnio 1 dalies 8 punkte, pagal kurį darbuotojų atstovai gali skųsti teismui 
darbdavio ir jo įgaliotų asmenų sprendimus bei veiksmus, prieštaraujančius teisės 
normoms, sutartims ar pažeidžiančius atstovaujamo asmens teises. Taigi Profesinių 
sąjungų įstatymo 18 straipsnis turėtų būti laikomas norma, konkretinančia Darbo 
kodekso 22 straipsnį. Kadangi įstatymas yra žemesnės teisinės galios aktas, jis 
negali susiaurinti kodeksu įtvirtintų garantijų.

36	 Lietuvos vyriausiojo administracinio teismo 2008 m. rugsėjo 12 d. nutartis administracinėje 
byloje Vilniaus apskrities ikiteisminio tyrimo įstaigų profesinė sąjunga v. Vilniaus miesto 
vyriausiasis policijos komisariatas, Nr. A-438-1554/2008.

37	 Kauno apygardos administracinio teismo 2010 m. rugsėjo 20 d. sprendimas administracinėje 
byloje Ugniagesių gelbėtojų profesinė sąjunga v. Kauno rajono savivaldybės taryba,  
Nr. I-448-428/2010.

38	 LAT 2005 m. gegužės 30 d. nutartis civilinėje byloje Kauno apskrities darbuotojų profesinė 
sąjunga „Sandrauga“ v. AB „Kaišiadorių paukštynas“, Nr. 3K-3-317/2005.
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Išvados

1.	 Išanalizavus pastarųjų metų (galiojant 2003 m. priimtam Darbo kodeksui) 
darbo bylas, kilusias iš kolektyvinių darbo santykių arba glaudžiai su jais 
susijusių aspektų, galima konstatuoti, kad atsiskleidusi situacija įrodo 
nepakankamą jau daugelį metų vykstančių diskusijų, kuris gi metodas 
– teisminis ar trečiųjų taikinimo – yra priimtinesnis ir veiksmingesnis 
sprendžiant kolektyvinius darbo ginčus, vaisingumą. Vienareikšmiškai 
atsakyti į šį klausimą yra labai sunku, nes atsakymas priklauso nuo 
daugelio aspektų. Teoriškai galima būtų teigti, kad teisminis metodas be 
jokių abejonių gali būti taikomas kolektyviniams teisės darbo ginčams 
spręsti, o trečiųjų taikinimo metodas savo ruožtu labiau tinka kolektyvinių 
interesų darbo ginčų atveju. 

2. 	 Lietuvoje galiojanti teisinė sistema kolektyviniams darbo ginčams spręsti 
siūlo taikyti beveik vien trečiųjų taikinimo metodą, t. y. šie darbo ginčai 
nėra sprendžiami teisme. Tačiau teismuose išnagrinėtų bylų analizė 
parodo, kad vis daugiau darbo ginčų, susijusių ar tiesiogiai kylančių iš 
kolektyvinių darbo santykių, jau nagrinėjami teismuose. Tiesa, tenka 
pripažinti, kad šios bylos sudaro tikrai nedidelę visų darbo bylų dalį. Galbūt 
tai yra viena iš priežasčių, kodėl daugeliu atvejų darbo ginčų sprendimai 
būna labai įvairūs, ir panašaus pobūdžio bylose priimami skirtingi, dažnai 
netgi nepagrįsti, ant teisėtumo ir materialiosios teisės tinkamo taikymo 
ribos balansuojantys sprendimai. Atsižvelgiant į tai, siūlytina:
2.1. 	net ir individualių darbo ginčų bylose, kuriose sprendžiama ne tik 

dėl kolektyvinės sutarties taikymo konkretaus darbuotojo atžvilgiu, 
bet yra vertinamas ir absoliutus kolektyvinės sutarties (ar konkrečios 
jos nuostatos) galiojimas, turėtų būti užtikrintas tą kolektyvinę sutartį 
pasirašiusių darbuotojų atstovų (profesinės sąjungos arba darbo 
tarybos) dalyvavimas. Todėl siūlytina teismų praktikoje įtvirtinti 
teisėjo pareigą į tokio pobūdžio bylas trečiuoju asmeniu įtraukti 
kolektyvinę sutartį pasirašiusį ir darbuotojams atstovaujantį subjektą;

2.2.	 būtina koreguoti griežtą teismų praktiką įpareigoti darbuotojų atstovus 
nurodyti darbdaviui ir teismui labai tikslius prašomos informacijos 
tikslus, būtinumą ir ryšį su atliekamomis pareigomis, kai ta prašoma 
informacija nėra susijusi su komercine paslaptimi; 
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2.3. 	siūlytina atsisakyti nepagrįsto ir daug neaiškumų sukeliančio griežto 
dviejų aspektų – darbuotojo veiklos profesinėje sąjungoje ir drausminės 
nuobaudos skyrimo aplinkybių – atskyrimo nagrinėjant ginčus tarp 
profesinės sąjungos ir darbdavio. Atsižvelgiant į tai, kad bylos šalys 
bylos nagrinėjimo procese pateikia tokią informaciją, jos visapusiškas 
įvertinimas leistų priimti sprendimą, pagrįstą visapusišku įrodymų 
ištyrimu. Tam, kad toks pasiūlymas būtų tinkamai įgyvendintas, 
siūlytina teismo procese neriboti darbdavio galimybės pareiškiant 
ieškinį pagal Darbo kodekso 134 straipsnio 2 dalį kartu pateikti 
papildomą prašymą teismui „leisti skirti darbuotojui nuobaudą“. 
Kadangi tokio pobūdžio bylose visada dalyvauja trečiasis asmuo – 
darbuotojas, jam yra užtikrinta galimybė dalyvauti bylos nagrinėjime 
bylos šalies teisėmis, o pati byla būtų išnagrinėta laikantis Civilinio 
proceso kodekso įtvirtintų proceso koncentracijos ir ekonomiškumo 
principų;

2.4.	 siūlytina bylose dėl darbuotojų atstovų sutikimo skirti drausminę 
nuobaudą arba atleisti iš darbo atsisakyti ydingos, teisės normų 
neatitinkančios įrodinėjimo naštos perkėlimo profesinei sąjungai 
praktikos. Nors Darbo kodekso 134 straipsnio 3 dalyje yra įtvirtinta 
nuostata, kad teismas gali panaikinti darbuotojų atstovų sprendimą, jei 
darbdavys įrodo, kad šis sprendimas iš esmės pažeidžia jo interesus, 
akivaizdu, kad tokia nuostata nėra pakankama įtvirtinti darbdavio 
įrodinėjimo naštą. Siūlytina remiantis jau galiojančia teisėkūros 
praktika (pvz., Lygių galimybių įstatymu) Darbo kodekse tiesiogiai 
įtvirtinti darbdavio įrodinėjimo pareigą;

2.5.	 būtina suvienodinti teismų praktiką vertinant ginčų priskirtinumo 
Profesinių sąjungų įstatymo 18 straipsnio reguliavimui. Kadangi 
įstatymas nenustato jokių apribojimų, o ginčai pagal minėtą Įstatymo 
straipsnį nepriskiriami nei individualių, nei kolektyvinių ginčų 
kategorijai, būtina užtikrinti galimybę profesinei sąjungai reikšti 
ieškinius darbdaviui tiek atstovaujant darbuotojų kolektyvui, tiek 
konkrečiai darbuotojų grupei ar net konkrečiam darbuotojui; vertinant 
ilgalaikės perspektyvos požiūriu manytina, kad labiau pagrįsti šių 
ginčų sprendimo metodai galėtų būti nustatyti įtvirtinant Lietuvos 
teisinėje sistemoje trinarę darbo ginčų klasifikaciją;



D. PETRYLAITĖ, V. PETRYLAITĖ. Kolektyvinių darbo ginčų teisminio nagrinėjimo situacija...

160

2.6.	 būtina stiprinti teisėjų profesinį ir socialinį pasirengimą spręsti 
bylas, kylančias iš kolektyvinių darbo santykių ar individualių darbo 
ginčų, kurie kyla dėl kolektyvinių sutarčių nevykdymo ar netinkamo 
vykdymo. Tam tikslui siūlytina sukurti specialią mokymo programą 
šias bylas nagrinėjantiems teisėjams, ypač atsižvelgiant į tai, kad 
Lietuvoje labai menkai taikoma teisėjų specializacija darbo byloms 
spręsti, tad teisėjai itin stokoja praktikos ir įgūdžių spręsdami gana 
negausias darbo bylas, kylančias ar susijusias su kolektyviniais darbo 
santykiais.

COLLECTIVE LABOUR DISPUTES: THE SITUATION  
AND TENDENCIES OF LITHUANIAN PRECEDENT LAW

DAIVA PETRYLAITĖ, VIDA PETRYLAITĖ

Vilnius University, Lithuania

Summary. This article examines the Lithuanian case law dealing with employment 
disputes arising from the collective labour relations. This article examines not only 
directly from the collective labour relations emerging cases, as cases on violation the 
right of employees’ representatives to information and consultation. The labour cases 
arising from individual labour relations also are analysing in this article, as there are 
connected with the issues of collective labour relations.  

This article aims to analyse the 2003–2014 year judicial practice examples in 
labour cases arising from collective labour relations, to reveal their essential features 
and miscarriage of justice in applying labour law norms. The study focused on the 
first-instance case law, as the majority of cases are not judge in the next instances. 
However, in cases where the dispute has been appealed in the appeal and cassation 
procedures, the case law of the higher courts are also discussed and the changes and 
new interpretation of the case law are represented. 

Analyses of the case law, as well as the evaluation of its doctrinal background are 
presented in this article. The judicial practice is assessing of the existing national and 
international legal standards context. The article ends with conclusions and proposals 
for the improvement of the judicial practice. 

Keywords: industrial relations, collective labour relations, collective labour 
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Įvadas

Asmens sveikatos priežiūra yra valstybės licencijuota fizinių ir juridinių 
asmenų veikla, kurios tikslas − laiku diagnozuoti asmens sveikatos sutrikimus ir 
užkirsti jiems kelią, padėti atgauti ir sustiprinti sveikatą1. Šias paslaugas teikia 
asmens sveikatos priežiūros įstaigos (viešosios ir privačios), kurių veiklai ir 
asmens sveikatos priežiūros paslaugas teikiantiems darbuotojams keliami aukšti 
teisės aktų nustatyti reikalavimai, nes paslaugos teikiamos žmogui ir yra susijusios 
su brangiausiu jo turtu – sveikata. Pabrėžtina, kad asmens sveikatos priežiūros 
sektorius palyginti su kitomis įvairiomis paslaugomis yra specifinis dar ir todėl, 
kad šios paslaugos turi būti teikiamos nepertraukiamai, t. y. visą parą ir kiekvieną 
savaitės dieną. Dėl įvairiausių priežasčių asmens sveikatos priežiūros darbuotojai 
dirba keliose darbovietėse arba toje pačioje darbovietėje pagal kelias darbo sutartis. 
Šias paslaugas teikiantiems asmens sveikatos priežiūros darbuotojams privalo 
būti taikomos Lietuvos Respublikos darbo kodekso (toliau – ir DK) ir kitų darbo 
santykius reglamentuojančių teisės aktų, taip pat ir Europos Sąjungos reglamentų, 
nuostatos. Tačiau sveikatos priežiūros paslaugas teikiantys darbuotojai dažniausiai 
dirba viršydami darbo įstatymų nustatytas darbo laiko normas, vadinasi, pažeisdami 
imperatyviai nustatytą teisinį darbo ir poilsio laiko reglamentavimą bei rizikuodami 
savo ir pacientų sveikata.

Darbo kodeksas ir 2003 m. rugsėjo 30 d. Lietuvos Respublikos Vyriausybės 
(toliau – Vyriausybė) nutarimas Nr. 1195 „Dėl darbuotojų, kurių darbo pobūdis 
yra susijęs su didesne protine, emocine įtampa, darbo laiko sutrumpinimo tvarkos, 
ir darbuotojų, kuriems nustatytas sutrumpintas darbo laikas, darbo apmokėjimo 
sąlygų patvirtinimo“ nustato sutrumpintą darbo laiką sveikatos priežiūros 
specialistams, – šių darbuotojų savaitės darbo laikas yra 38 (37) valandos. Tačiau, 
kaip minėta, daugelis medikų dėl įvairiausių priežasčių (mažo darbo užmokesčio, 
specialistų trūkumo ir kt.) dirba ilgiau, t. y. dirba papildomai arba pagal kelias 
darbo sutartis. Pagal aukščiau minėtus teisės aktus ir teismų praktiką, toks jų darbas 
turėtų būti laikomas viršvalandiniu ir atitinkamai apmokamas, tačiau darbdaviai šio 
reikalavimo nepaiso. 

Šiame straipsnyje nagrinėjama problema egzistuoja jau seniai, tačiau nėra 
gausu mokslinių tyrimų, skirtų Lietuvos sveikatos priežiūros darbuotojų darbo 
laiko normos viršijimo problemoms (netinkamo apmokėjimo, darbuotojų sveikatos 

1	 Lietuvos Respublikos sveikatos sistemos įstatymas. Valstybės žinios, 1998, Nr. 112-3099.
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ir jų teikiamų sveikatos priežiūros paslaugų kokybės prastėjimo ir kt.) spręsti. 
Antai R. Guobaitė-Kirslienė, savo daktaro disertacijoje „Darbo laikas: teisinio 
reguliavimo raida ir perspektyvos“ nagrinėdama darbo laiko teisinį reguliavimą, 
pamini ir sveikatos paslaugų sektoriaus darbuotojų darbo laiko reglamentavimą 
ir problematiką. Sveikatos priežiūros darbuotojų darbo ir poilsio laiko ypatumus 
trumpai, nesigilindama į konkretesnę jų problematiką aprašė A. Tartilaitė. 2011 m. 
Lietuvos Respublikos sveikatos apsaugos ministerijos užsakymu Lietuvos sveikatos 
mokslų universitetas atliko medicinos personalo skaičiaus, poreikio ir darbo krūvio 
pilotinę „Dienos fotografijos“ analizę.

Siekiant išsiaiškinti šios problemos situaciją Lietuvos mastu, buvo atlikta 
informacinė paieška publikacijų, susijusių su sveikatos priežiūros specialistų darbo 
laiko problema. Jų analizė parodė, kad dažniausiai darbo laikas aptariamas kalbant 
apie sveikatos priežiūros įstaigų administravimą (pvz., K. Štaras, D. Čepuraitė, 
R. Kudukytė-Gasperė2) arba paminimas bendrai nagrinėjant darbo laiko teisinį 
reguliavimą. Todėl galima manyti, kad ši problema dar nesulaukė pakankamo dėmesio.

Straipsnio temos tyrimui taikyti sisteminės analizės, teleologinis, lingvistinis, 
lyginamasis, istorinis, mokslinės literatūros ir dokumentų analizės metodai.

Turėjome tikslą identifikuoti darbo laiko sveikatos priežiūros sektoriuje 
teisinio reguliavimo problemas ir pasiūlyti jų sprendimo būdų, taigi buvo išsikelti 
šie uždaviniai:

-	 ištirti Lietuvos ir Europos Sąjungos teisės aktus, reglamentuojančius 
sveikatos priežiūros specialistų darbo laiką;

-	 išnagrinėti sveikatos priežiūros darbuotojų darbo laiko diferencijuoto 
reglamentavimo priežastis ir problemas;

-	 pateikti rekomendacijų darbo laiko sveikatos priežiūros sektoriuje 
teisinio reguliavimo problemoms spręsti, atsižvelgiant ne tik į sveikatos priežiūros 
darbuotojų teises, bet ir į darbdavio galimybes organizuoti sklandų darbo procesą ir 
užtikrinti kokybiškos viešosios paslaugos teikimą.

1.	 Sveikatos priežiūros darbuotojų darbo laiko diferencijuoto 
reglamentavimo priežastys

Medikų darbo laiko sureguliavimas valstybės mastu, t. y. diferencijavimas 
atsižvelgiant į pagrindines sveikatos priežiūros darbuotojų atliekamas funkcijas, 

2	 Štaras, K.; Čepuraitė, D.; Kudukytė-Gasperė, R. Ambulatorinėje asmens sveikatos priežiūros 
įstaigoje dirbančių sveikatos priežiūros specialistų darbo laiko paskirstymo tyrimas. Sveikatos 
politika ir valdymas / Health policy and management, 2013, 1(5): 167−187.
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jų darbo intensyvumą ir sudėtingumą, patiriamą fizinę ir emocinę įtampą, tebėra 
aktualus. Tai yra viena iš priemonių užtikrinti kokybiškas sveikatos priežiūros 
paslaugas, sumažinti medicininių klaidų riziką ir tinkamai pasirūpinti tiek pačių 
medikų, tiek jų pacientų sveikata3. Lietuvos Respublikos pacientų teisių ir žalos 
sveikatai atlyginimo įstatymas4 imperatyviai nurodo, kad pacientui turi būti suteiktos 
kokybiškos paslaugos. Ši sąvoka apima saugias, veiksmingas, šiuolaikiniu mokslu 
pagrįstas ir tinkamai pacientui suteiktas sveikatos priežiūros paslaugas. Sveikatos 
priežiūros darbuotojų darbo laiko diferencijavimas yra nustatytas tiek nacionaliniais, 
tiek Europos Sąjungos teisės aktais, pabrėžiant tokio reglamentavimo priežastis.

1.1. 	Sveikatos priežiūros darbuotojų darbo laiko diferencijavimas Lietuvos 
teisėje

Viena iš pagrindinių priežasčių, nulėmusių 2009 m. Vyriausybės nutarimo  
Nr. 411 „Dėl Lietuvos Respublikos Vyriausybės 2003 m. rugsėjo 30 d. nutarimo 
Nr. 1195 „Dėl darbuotojų, kurių darbo pobūdis yra susijęs su didesne protine, 
emocine įtampa, darbo laiko sutrumpinimo tvarkos ir darbuotojų, kuriems 
nustatytas sutrumpintas darbo laikas, darbo apmokėjimo sąlygų patvirtinimo“ 
pakeitimo“5 pakeitimą, buvo tai, kad socialiniai partneriai (darbuotojai, darbdaviai 
ir jų atstovai) skirtingai aiškino ir taikė minėto Vyriausybės nutarimo nuostatas. 
Kita priežastis, nulėmusi diferencijuotą reglamentavimą, – nėra galimybių palyginti 
skirtingų sričių sveikatos priežiūros specialistų darbo ir jų teikiamų paslaugų 
specifikos nesant objektyvių kriterijų, pagal kuriuos būtų galima įvertinti kiekvieno 
sveikatos priežiūros darbuotojo individualiai patiriamą protinę ir emocinę įtampą. 
Be to, nustatyti darbo laiko sutrumpinimo tvarką nurodo ir DK (2002 m. birželio 
4 d. redakcija) 145 straipsnio 2 dalis. Toks Vyriausybės nutarimas rodo, kad 
visų sveikatos priežiūros darbuotojų darbas buvo traktuojamas kaip vienodai 
reikalaujantis protinės ir emocinės įtampos, neatsižvelgiant į konkrečių sričių 
sveikatos priežiūros specialistų teikiamų sveikatos priežiūros paslaugų specifiką, 
sudėtingumą ir intensyvumą. 

Autorės nuomone, minėtas nutarimas buvo priimtas išsamiai neišnagrinėjus 
susidariusios situacijos, neįvertinus visų galimybių ir nepamėginus kartu su 

3	 Spurgeon, A.; Harrington, J. M.; Cooper, C. L. Health and safety problems associated 
with long working hours: a review of the current position. Occupational and Environmental 
Medicine, 1997, 54(6): 367−375.

4	 Valstybės žinios, 2009, Nr. 145-6425.
5	 Valstybės žinios, 2009, Nr. 60-2353.
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sveikatos priežiūros sektoriaus atstovais nustatyti pagrindinių kriterijų, leidžiančių 
diferencijuoti sveikatos priežiūros darbuotojų patiriamą protinę ir emocinę įtampą. 
Pavyzdžiui, vienas iš pirminių būdų galėjo būti pacientų inicijuotų bylų prieš 
sveikatos priežiūros įstaigas (jų medicinos darbuotojus) nagrinėjimas, atsižvelgiant 
į tai, kokie specialistai ir kokie jų veiksmai dažniausiai skundžiami. Taip susidarytų 
bent preliminarus įspūdis, dėl kurių sričių medicinos specialistų klaidų dažniausiai 
skundžiamasi, ar tie skundai pagrįsti, ar jie yra tik dalis rizikos, kuri gali kilti net 
ir labiausiai kvalifikuotam specialistui, rūpestingiausiai atliekančiam savo darbą. 
Akivaizdu, kad chirurgui, ypač dirbančiam ligoninėje, kylančios protinės ir 
emocinės įtampos negalėtume prilyginti poliklinikoje dirbančio šeimos gydytojo 
patiriamai, taip pat negalėtume sulyginti intensyviosios terapijos skyriuje dirbančios 
slaugytojos ir šeimos gydytojui padedančios medicinos sesers darbo. 

Kitas galimas būdas nustatyti kriterijus, diferencijuojančius sveikatos 
priežiūros darbuotojų darbo specifiškumą ir jo metu patiriamą įtampą, yra medicinos 
normų analizė. Jose aiškiai, konkrečiai ir išsamiai yra įvardyta sveikatos priežiūros 
specialistų pagal turimą kvalifikaciją atliekamos funkcijos, jų apimtis, manipuliacijos, 
pareigų sudėtingumas. Autorė įsitikinusi, kad būdų kriterijams nustatyti yra, bet dėl 
nežinomų priežasčių nebandoma jų ieškoti. Vyriausybė, įgyvendindama jai DK 
(2002 m. birželio 4 d. redakcija) 145 straipsnio 2 dalyje nustatytus įgaliojimus, 
priėmė nutarimą dėl sveikatos priežiūros darbuotojų darbo laiko, taip pažeisdama 
konstitucinį teisinės valstybės principą. Lietuvos Respublikos Konstitucinis Teismas 
(toliau − Konstitucinis Teismas) ne kartą yra konstatavęs, kad konstitucinis teisinės 
valstybės principas suponuoja teisės aktų hierarchiją, t. y. šis principas neleidžia 
poįstatyminiais teisės aktais nustatyti tokio teisinio reguliavimo, kuris konkuruotų 
su nustatytuoju įstatyme. Vadinasi, priimti poįstatyminiai aktai negali prieštarauti 
įstatymams, konstituciniams įstatymams ir Konstitucijai6. Nagrinėjamu atveju 
Vyriausybė, įgyvendindama DK 145 straipsnio 2 dalyje nustatytą reikalavimą, 
darbo laiko trukmę turėjo diferencijuoti atsižvelgdama į sveikatos priežiūros 
darbuotojų darbe patiriamą protinę ir emocinę įtampą. Tačiau 2003 m. rugsėjo 30 d. 
nutarimu Nr. 1195 Vyriausybė sveikatos priežiūros darbuotojams nustatė vienodos 
trukmės darbo savaitę, neatsižvelgdama į minėtus tam tikrų kategorijų darbuotojų 
darbe patiriamos protinės ir emocinės įtampos skirtingumus, o toks reguliavimas 
prieštarauja DK 145 straipsnio 2 daliai. Taigi atsižvelgiant į aukščiau išdėstytą 
argumentaciją konstatuotina, kad minėtasis teisinis reguliavimas prieštarauja ir 

6	 Konstitucinio Teismo nutarimai: Valstybės žinios, 2007, Nr. 96-3891; 2010, Nr. 29-1348; 
2012, Nr. 47-2309; 2013, Nr. 20-975.
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Lietuvos Respublikos Konstitucijos 94 straipsnio 2 punktui, t.  y. konstituciniam 
teisinės valstybės principui.

Lietuvos Respublikos Seimo narių grupė kreipėsi į Konstitucinį Teismą 
prašydama ištirti, ar 2009  m. Vyriausybės nutarimas Nr.  411 neprieštarauja 
Konstitucijos 48 straipsnio 1 daliai, DK 145 straipsniui7. 2013 m. balandžio 10 d. 
viešame Konstitucinio Teismo posėdyje buvo išnagrinėta konstitucinės justicijos byla 
Nr. 44/2009 ir Teismas nutarė, kad „sveikatos priežiūros specialistams, teikiantiems 
sveikatos priežiūros paslaugas, bei kartu su jais dirbantiems darbuotojams, kurie 
tiesiogiai aptarnauja pacientus ar dirba tokiomis pačiomis sąlygomis, nustatyta 
vienodos trukmės darbo savaitė neatsižvelgiant į tam tikrų kategorijų darbuotojų 
darbe patiriamą skirtingą protinę, emocinę įtampą, prieštarauja Lietuvos Respublikos 
Konstitucijos 94 straipsnio 2 punktui, konstitucinės valstybės principui, Lietuvos 
Respublikos darbo kodekso (2000  m. birželio  4 d. redakcija) 145 straipsnio 2 
daliai“8. Šiuo pagrindu Vyriausybė 2013 m. liepos 24 d. nutarimu Nr. 694 pakeitė 
darbuotojų, kurių darbo pobūdis yra susijęs su didesne protine, emocine įtampa, 
darbo laiko sutrumpinimo tvarką, nustatydama 38 valandų darbo savaitę sveikatos 
priežiūros specialistams, teikiantiems sveikatos priežiūros paslaugas, bei kartu su 
jais dirbantiems darbuotojams, kurie tiesiogiai aptarnauja pacientus ar dirba tomis 
pačiomis sąlygomis. Taip pat Vyriausybė minėtu nutarimu nustatė ir išimtis, t. y. 37 
valandų darbo savaitę tam tikroms kategorijoms sveikatos priežiūros darbuotojų, 
tarp jų – sveikatos priežiūros specialistams:

-	 teikiantiems skubią medicinos pagalbą, 
-	 atliekantiems chirurgines operacijas ar dalyvaujantiems jas atliekant,
-	 dirbantiems su pacientais, kuriems taikoma priverstinė hospitalizacija, 

diagnostika, gydymas, laisvės atėmimo vietų gydymo įstaigose, pataisos įstaigose 
ir areštinėse.

Atkreiptinas dėmesys į tai, kad pirmoms dviem kategorijoms darbuotojų dar 
keliama ir sąlyga, jog teikiamos sveikatos priežiūros paslaugos būtų pagrindinė jų 
funkcija. Tuo, autorės nuomone, norima pabrėžti ne tik pačių teikiamų sveikatos 
priežiūros paslaugų specifiškumą, sunkumą, sudėtingumą, bet ir jų intensyvumą. 
Taip pat pabrėžtina, kad šiuo Vyriausybės nutarimu išskirtos iš esmės tik trys 
kategorijos sveikatos priežiūros darbuotojų, kuriems nustatoma dar trumpesnė 
(37 valandų) darbo savaitė nei visam kitam sveikatos priežiūros paslaugas 
teikiančiam personalui. Tačiau ir tokiu atveju darbo savaitės laikas lieka ilgesnis 

7	 Konstitucinio Teismo nutarimas. Valstybės žinios, 2013, Nr. 50-2502.
8	 Ibid.
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nei 2003 m. rugsėjo 30 d. Vyriausybės nutarimu Nr. 1195 nustatyta darbo laiko 
trukmė (atitinkamai 36, 33 ir 30 valandų). Galima teigti, kad sveikatos priežiūros 
personalo, ypač dirbančio su sunkiai sergančiais pacientais, su darbuotojų sveikatai 
kenksminga aparatūra ir šaltiniais, darbas dar iki Europos Sąjungos direktyvų 
nuostatų perkėlimo į naująjį DK buvo pripažįstamas sukeliančiu fizinę ir emocinę 
įtampą, galinčiu neigiamai paveikti paties specialisto sveikatą (taip pat budėjimai 
naktimis, ypatingas susikaupimas, atidumas, dėmesys bendraujant, slaugant 
ir gydant sunkiai sergančius pacientus, medicininių procedūrų sudėtingumas, 
specifinės žinios ir pan.).

Nors sveikatos priežiūros sektoriuje gausiai naudojamasi gana sudėtingomis 
technologijomis, tačiau nemažėja nei medikų darbo krūvis, nei pacientų skaičius. 
Todėl siekiant patenkinti pacientų poreikius, pagerinti sveikatos priežiūros paslaugų 
prieinamumą ir kokybę Lietuvoje susikūrė privatus sveikatos priežiūros sektorius. 
Jį kūrė ir į jį atėjo dirbti tie patys medikai, dirbantys ir viešajame sveikatos 
priežiūros sektoriuje. Gali būti, kad kai kurių sveikatos priežiūros darbuotojų 
darbas (teikiamos sveikatos priežiūros paslaugos) privačiose klinikose įforminamas 
civiline (paslaugų), o ne darbo sutartimi. Kaip žinoma, darbo laiko trukmė civilinių 
teisinių santykių srityje nėra ribojama. Todėl kyla grėsmė, kad medikai dirbs ilgiau 
ir atitinkamai ilsėsis daug mažiau, nei leidžia Darbo kodeksas.

1.2.	 Sveikatos priežiūros darbuotojų darbo laiko diferencijavimas Europos 
Sąjungos teisėje

2004 m. gegužės 1 d. Lietuvai tapus Europos Sąjungos nare, buvo perkeltos ir 
2003 m. lapkričio 4 d. Direktyvos 2003/88/EB nuostatos. Direktyva reglamentuoja 
būtiniausius darbuotojų saugos, sveikatos, higienos darbe reikalavimus, nustato 
minimalius poilsio laiko ir maksimalius darbo laiko reikalavimus. Šios direktyvos 
pirmtakė buvo 1993  m. lapkričio 23  d. Tarybos direktyva 93/104/EB (toliau − 
Direktyva 93/104/EB) dėl tam tikrų darbo laiko organizavimo aspektų. Europos 
Teisingumo Teismas jau Simap byloje (C-303/98, Rink. p. I-7963) priimtame 
sprendime yra paminėjęs, kad viršvalandinis darbas patenka į „darbo laiko“ sąvoką 
Direktyvos 93/104/EB prasme. Taip pat Europos Teisingumo Teismas 2002  m. 
kovo 12  d. nutartimi nusprendė, kad minėta direktyva „turi būti aiškinama taip, 
kad visą budėjimo tarnyboje, kurio metu gydytojas turi būti ligoninėje, praleistą 
laiką reikia laikyti darbo laiku šios direktyvos prasme, net jei tuo metu, kai šiam 
gydytojui nereikia teikti profesinių paslaugų, jis gali ilsėtis savo darbo vietoje, 
nes šia direktyva draudžiami valstybės narės teisės aktai, pagal kuriuos laikas, kai 
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budėjimo metu darbuotojas nevykdo profesinės veiklos, yra laikomas poilsio laiku“9. 
Minėtas Teismas išaiškino, kad darbuotojo buvimo darbo vietoje laikotarpis turi būti 
prilyginamas darbo laikui Direktyvos 93/104/EB prasme ir ta nuostata priklauso 
ne nuo darbuotojo veiklos intensyvumo, o tik nuo jo pareigos būti darbdavio 
žinioje10. Be to, vienuolikos valandų nepertraukiamo dienos poilsio laiką galima 
sutrumpinti dėl budėjimo, kuris prisideda prie normalaus darbo laiko, su sąlyga, 
kad atitinkamiems darbuotojams iš karto po tokio darbo laikotarpio bus suteiktas 
lygiavertis kompensuojamojo poilsio laikas11. Tačiau dėl tokio dienos poilsio laiko 
sutrumpinimo negalima viršyti maksimalaus 48 valandų savaitės darbo laiko.

Direktyvos 2003/88/EB 6 straipsnyje „Maksimalus savaitės darbo laikas“ 
nurodoma valstybėms narėms imtis priemonių užtikrinti, kad atsižvelgiant į 
būtinybę būtų garantuota darbuotojų sauga ir sveikatos apsauga. Tam tikslui minėto 
straipsnio b punkte nustatoma, kad vidutinis darbo laikas, įskaitant viršvalandžius, 
per kiekvieną septynių dienų laikotarpį nebūtų ilgesnis kaip 48 valandos. Ši nuostata 
perkelta į Lietuvos DK 144 straipsnio 4 dalį, kurioje nurodoma, kad gydymo 
įstaigų darbuotojų vidutinis darbo laikas per septynių dienų laikotarpį neturi viršyti  
48 valandų. Taip pat įstatymų leidėjas, įgyvendindamas minėtos direktyvos nuostatas, 
DK 147 straipsnio 4 dalyje įtvirtina draudimą darbdaviui skirti darbuotoją dirbti dvi 
pamainas iš eilės. Pabrėžtina, kad Lietuvos DK normos leidžia darbuotojams dirbti 
keliose darbovietėse ar vienoje darbovietėje kelis skirtingus darbus. Draudimas 
medikams, kuriems nustatytas sutrumpintas darbo laikas, dirbti keliose darbovietėse 
ar vienoje darbovietėje kelis skirtingus darbus nėra nustatytas nei Lietuvos 
Respublikos Vyriausybės 2003 m. rugsėjo 30 d. nutarime Nr. 1195 „Dėl darbuotojų, 
kurių darbo pobūdis yra susijęs su didesne protine, emocine įtampa, darbo laiko 
sutrumpinimo tvarkos, ir darbuotojų, kuriems nustatytas sutrumpintas darbo laikas, 
darbo apmokėjimo sąlygų patvirtinimo“, nei 2006 m. birželio 9 d. Nr. 568 nutarime 
„Dėl Sutrumpinto darbo trukmės nustatymo pagal darbo aplinkos veiksnius kriterijų 
ir tvarkos aprašo patvirtinimo“. Tačiau darbuotojo darbo dienos trukmė yra ribojama 
iki 12 valandų (DK 144 straipsnio 5 dalis). Pabrėžtina, kad kai kuriose Europos 
Sąjungos valstybėse, kaip antai Vokietijoje, Prancūzijoje, Latvijoje, Lenkijoje, 
Olandijoje, Belgijoje ir kt., medicinos personalo darbas viršija Direktyvos 2003/88/
EB nustatytą maksimalų savaitės darbo laiką. Šiose valstybėse galioja sektorių 

9	 Teisingumo Teismo 2003 m. rugsėjo 9 d. sprendimas byloje C-151/02. 
10	 Teisingumo Teismo 2010 m. spalio 14 d. sprendimas byloje C-243/09.
11	 Teisingumo Teismo 2003 m. rugsėjo 9 d. sprendimas byloje C-151/02. 
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opt-out12. Maksimalus darbo laikas, įskaitant viršvalandžius, yra nuo 50 iki 78 
valandų per savaitę. Nors darbuotojai sutinka dirbti opt-out sąlygomis, tačiau atlikti 
tyrimai parodė, kad ilgos darbo valandos neigiamai veikia medikų sveikatą, sutrikdo 
jų profesinės veiklos ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrą ir padidina medicininių 
klaidų riziką13. Taigi kyla klausimas, – gal valstybė turėtų drausti sveikatos priežiūros 
specialistams dirbti keliose darbovietėse arba vienoje darbovietėje kelis darbus? 
Autorės nuomone, medikai galėtų dirbti keliose darbovietėse ar vienoje darbovietėje 
kelis darbus, tačiau turėtų būti atsižvelgta į tai, kad:

-	 dirbant keliose darbovietėse ar vienoje darbovietėje kelis darbus nebūtų 
viršyta imperatyviai nustatyta darbo laiko trukmė, kai sveikatos priežiūros darbuotojo 
atliekamos darbo funkcijos, t. y. keliose darbovietėse ar vienoje darbovietėje dirbant 
kelis darbus teikiamos sveikatos priežiūros paslaugos, yra vienodos;

-	 dirbant keliose darbovietėse ar vienoje darbovietėje kelis darbus darbo 
laiko trukmė galėtų būti viršyta, jei sveikatos priežiūros darbuotojo darbo funkcijos 
nėra vien tik sveikatos priežiūros paslaugų teikimas (pvz., darbas projekte).

Per pastaruosius dvidešimt metų įvyko daug įvairių pokyčių (technologijų, 
verslo, darbo organizavimo srityse), globalizacija padidino darbo jėgos įvairovę, 
pasikeitė požiūris į karjerą ir kt.). Žinoma, tai daro įtaką darbo laiko organizavimui 
ir skatina atitinkamus teisinius pokyčius sudarant lankstesnes darbo laiko sąlygas, 
kartu stiprinant darbuotojų teisinę apsaugą14. 

2.	 Sutrumpinto darbo laiko, nustatyto sveikatos priežiūros 
darbuotojams, esmė ir problematika

Sutrumpinto darbo laiko sąvoka teisės aktuose nėra apibrėžta, tačiau atsižvelgiant 
į DK 145 straipsnį galima teigti, kad tai laikas, kuris atsižvelgiant į darbo sąlygas 
ir darbuotojų amžių yra nustatomas trumpesnis nei numatyta DK ar kituose teisės 

12	 Europos Parlamento ir Tarybos direktyva 2003/88/EB  leidžia netaikyti 6 straipsnyje 
numatytos maksimalios darbo laiko trukmės taikant išimtį, vadinamą  opt-out. Tai reiškia, kad 
valstybės narės gali nacionalinėje teisėje įtvirtinti nuostatas, leidžiančias darbuotojo sutikimu 
dirbti vidutiniškai ilgiau nei 48 valandas per savaitę. Sektorinis opt-out – minėtos nuostatos 
įtvirtinimas sveikatos priežiūros sektoriuje.

13	 Spurgeon, A.; Harrington, J. M.; Cooper, C. L. Supra note 3; Rogers, A. E.; Hwang,  
W.-T.; Scott, L. D.; Aiken, L. H.; Dinges, D. F. The working hours of hospital staff nurses 
and patient safety [interaktyvus]. [žiūrėta 2014-11-03]. <http://content.healthaffairs.org/
content/23/4/202.full.pdf+html>.

14	 Komisijos komunikatas Europos Parlamentui, Tarybai, Europos Ekonomikos ir socialinių reikalų 
komitetui ir regionų komitetui. Darbo laiko direktyvos persvarstymas, 2010.12.21, Briuselis.

http://content.healthaffairs.org/content/23/4/202.full.pdf+html
http://content.healthaffairs.org/content/23/4/202.full.pdf+html
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aktuose. Pagal minėto straipsnio 2 dalį, darbuotojams, kurių darbo pobūdis yra susijęs 
su didesne protine, emocine įtampa, darbo laikas sutrumpinamas Vyriausybės nustatyta 
tvarka. Didesnė protinė ir emocinė įtampa reiškia, kad darbuotojų saugos ir sveikatos 
reikalavimai nėra pažeidžiami, bet dėl darbų pobūdžio, darbo svarbos, darbo klaidų 
sukeliamų padarinių ir didesnės atsakomybės tokio darbuotojo darbo laikas turėtų būti 
trumpesnis nei dirbančio kitokį darbą15. Sveikatos priežiūros darbuotojų darbo aplinkos 
ypatumai yra siejami su ligų specifika, pacientų sveikatos būkle, teikiamų paslaugų 
pobūdžiu ir intensyvumu, sveikatos priežiūros procese taikomais gydymo būdais ir 
priemonėmis. Tam tikrų kategorijų sveikatos priežiūros darbuotojų darbo pobūdis ir 
aplinka, tiesiogiai darantys įtaką jų darbe patiriamai protinei, emocinei įtampai, iš 
esmės skiriasi nuo kitų kategorijų sveikatos priežiūros darbuotojų darbo pobūdžio 
ir aplinkos16. Sutrumpintas darbo laikas sveikatos priežiūros darbuotojams tampa 
teisinės apsaugos priemone. Nuo sveikatos priežiūros specialisto profesionalumo, 
kompetencijos, atidumo, rūpestingumo ir sugebėjimo tinkamai suteikti sveikatos 
priežiūros paslaugas priklauso didžiausia visuomenės socialinė ir ekonominė vertybė 
− žmogaus sveikata. Paprastai sveikatos priežiūros specialistų padarytos klaidos 
būna skaudžiausios ir brangiausiai kainuojančios. Pabrėžtina, kad medikų, teikiančių 
sveikatos priežiūros paslaugas, atsakomybės svoris yra didesnis nei kitų profesijų 
atstovų. Yra ne viena byla17, kai teismai konstatuoja, kad medikas nepakankamai 
rūpestingai ir atidžiai, kvalifikuotai atliko savo profesines funkcijas. Būtina vertinti, 
ar tokio jo elgesio nelėmė per didelis darbo krūvis, t. y. per ilgos darbo valandos? Kol 
kas būtų sunku atsakyti į šį hipotetinį klausimą, nes Lietuvoje nėra atlikta panašaus 
tyrimo. Teismai, nagrinėdami ryšį tarp sveikatos priežiūros specialisto pareigos 
maksimaliai rūpestingai ir atidžiai teikti sveikatos priežiūros paslaugas ir paciento 
sveikatai atsiradusios žalos, netiria, koks to specialisto darbo krūvis ir ar jis galėjo 
turėti įtakos žalos pacientui atsiradimui. Pacientų sauga turi būti užtikrinama sudarant 
sveikatos priežiūros paslaugas teikiantiems darbuotojams sąlygas neprarasti įgūdžių ir 
geros nuovokos dėl nuovargio ir streso, patiriamo dėl per ilgo darbo. 

Kaip minėta, pagal galiojantį teisinį reglamentavimą yra nustatyta 40 valandų 
per savaitę darbo laiko norma18 (DK 144 straipsnio 1 dalis). Tačiau sveikatos 

15	 Bužinskas, G.; Dambrauskienė, G.; Davulis, T., et al. Lietuvos Respublikos darbo kodekso 
komentaras. III dalis. Individualūs darbo santykiai. Vilnius: Justitia, 2004, p. 177−181.

16	 Konstitucinio Teismo nutarimas. Valstybės žinios, 2013, Nr. 50-2502.
17	 Lietuvos apeliacinio teismo 2014 m. gegužės 30 d. nutartis c. b. Nr. 2A-828/2014; 2013 m. 

lapkričio 4 d. nutartis c. b. Nr. 2A-1655/2013 ir kt.
18	 Tai įstatyme nustatyta leistina laiko norma, kurią darbuotojas privalo išdirbti atlikdamas jam 

pavestą darbą, ir kiti jam prilyginti laikotarpiai (DK 142 straipsnis).
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priežiūros specialistams 2003 m. rugsėjo 30 d. Vyriausybės nutarimu Nr. 119519 bei 
2006 m. birželio 9 d. Vyriausybės nutarimu Nr. 56820 nustatytas sutrumpintas darbo 
laikas (DK 145 straipsnis) – 38 (37) valandų darbo savaitės trukmė. Tai maksimaliai 
leistina medikų darbo laiko norma, kuri negali būti viršijama, nebent yra ypatingų 
išimčių. 

2.1.	 Viršvalandžiai sveikatos priežiūros sektoriuje (priežastys ir problemos)

R. Guobaitė-Kirslienė aptaria standartinį sutrumpintą darbo laiką – tai darbo 
laiko rūšis, paprastai taikoma tik tam tikroms darbuotojų kategorijoms, atsižvelgiant 
į jų psichofizinius ypatumus bei dirbamo darbo pobūdį. Pritariant jai pasakytina, kad 
tuo atveju, kai šalys susitaria dirbti ilgiau nei standartinis sutrumpintas darbo laikas, 
atitinkamai laikoma, kad dirbama viršvalandinį darbą21, kuris turi būti apmokamas 
pagal DK 193 straipsnio nuostatas.

Atkreiptinas dėmesys į tai, kad viršvalandiniu darbu laikomas ir darbas, 
dirbamas viršijant DK 145 straipsnyje („Sutrumpintas darbo laikas“) nustatytą 
darbo laiko trukmę. Nesant DK 151 straipsnyje numatytų atvejų, kai darbuotojui 
viršvalandiniai darbai gali būti skiriami dėl nuo jo nepriklausančių aplinkybių, 
viršvalandinis darbas gali būti organizuojamas tik esant rašytiniam darbuotojo 
sutikimui arba esant jo rašytiniam prašymui (DK 150 straipsnio 2 dalis). Teismų 
praktikoje laikomasi pozicijos, kad DK 150 straipsnio 2 dalies prasme viršvalandiniu 
darbu yra pripažįstamas ir darbuotojo darbo laikas, viršijantis nustatytą darbo laiko 
trukmę, jei jis atliekamas darbdavio nurodymu arba su darbdavio žinia22. Atitinkamai 
DK yra nustatyta leidžiama viršvalandinių darbų trukmė (DK 152 straipsnio 1 
dalis), apmokėjimas (DK 193 straipsnis) bei kitos sąlygos (viršvalandinių darbų 
žymėjimas darbo laiko apskaitos žiniaraštyje ir kt.). Šiuo metu Lietuvos sveikatos 
priežiūros įstaigose, ypač viešosiose, yra susiformavusi  praktika, kad gydytojai, 
slaugytojai ir kitas medicinos personalas dirbdami papildomą darbą atlieka tokias 

19	 Vyriausybės 2003 m. rugsėjo 30 d. nutarimas Nr. 1195 „Dėl darbuotojų, kurių darbo 
pobūdis yra susijęs su didesne protine, emocine įtampa, darbo laiko sutrumpinimo tvarkos, 
ir darbuotojų, kuriems nustatytas sutrumpintas darbo laikas, darbo apmokėjimo sąlygų 
patvirtinimo“. Valstybės žinios, 2003, Nr. 93-4205.

20	 Vyriausybės 2006 m. birželio 9 d. nutarimas Nr. 568 „Dėl sutrumpinto darbo trukmės 
nustatymo pagal darbo aplinkos veiksnius kriterijų ir tvarkos aprašo patvirtinimo“. Valstybės 
žinios, 2006, Nr. 67-2460.

21	 Guobaitė-Kirslienė, R. Darbo laikas: teisinio reguliavimo raida ir perspektyvos. Daktaro 
disertacija. Socialiniai mokslai, teisė. Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, 2012, p. 128.

22	 Vilniaus apygardos teismo 2011 m. lapkričio 23 d. nutartis c. b. Nr. 2A-2414-115/2011.
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pačias, kaip ir pagrindinio darbo, funkcijas. Darbo vieta atliekant pagrindinį ir 
papildomą darbą gali sutapti (pvz., tik ortopedijos ir traumatologijos skyrius) 
arba gali skirtis (pvz., toje pačioje ligoninėje pagrindinis darbas yra ortopedijos 
ir traumatologijos skyriuje, o papildomas darbas – priėmimo skyriuje). Pagal DK 
150 straipsnio 1 dalį, toks darbas turėtų būti traktuojamas kaip viršvalandinis. 
Pabrėžtina, kad toks skirstymas nei darbo laiko apskaitos žiniaraščiuose, nei darbo 
užmokestyje dažniausiai neatsispindi, t.  y. viršvalandinis darbas žymimas kaip 
papildomas ir apmokamas kaip papildomas, o ne kaip viršvalandinis darbas. Darbo 
krūvis paprastai darbo laiku atskirai nėra apskaitomas. Taigi  nėra vadovaujamasi 
DK nuostatomis, reglamentuojančiomis sutrumpintą ir viršvalandinį darbo laiką 
bei apmokėjimą už šias skirtingas darbo rūšis. Todėl nėra užtikrinami darbuotojo 
(sveikatos priežiūros specialisto) bei paciento saugos ir sveikatos reikalavimai, o 
sveikatos priežiūros specialistas netenka dalies jam priklausančio darbo užmokesčio 
(darbdavys nesumoka už viršvalandžius). 

Sveikatos priežiūros darbuotojų darbas pagal darbo sutartis klasifikuojamas 
taip:

1)	 darbuotojai, dirbantys tik pagrindinį darbą;
2)	 darbuotojai, dirbantys pagrindinį ir įformintą kaip papildomą, bet tokį patį 

kaip pagrindinis, darbą, kuris iš tikrųjų turėtų būti įforminamas kaip viršvalandinis 
vadovaujantis pastarajam teisės aktų nustatytais reikalavimais. Šiuo metu minėta 
praktika sveikatos priežiūros sektoriuje yra labiausiai paplitusi. Tokiu atveju 
sveikatos priežiūros specialistas nuolatos dirba daugiau nei 38 (37) valandas per 
savaitę. Toks darbas turėtų būti vertinamas kaip viršvalandinis, nes yra pagrindiniai 
viršvalandinio darbo požymiai, t.  y. viršijamas DK 145 straipsnyje nurodytas 
sutrumpintas darbo laikas23, be to, medikų „papildomo“ darbo funkcijos yra  tokios 
pačios kaip pagrindinio darbo, dėl to neatitinka papildomo darbo sąvokos, nurodytos 
DK 114 straipsnio 1 dalyje;

3)	 darbuotojai, dirbantys pagrindinį ir papildomą, bet ne tokį patį kaip 
pagrindinis, darbą (pvz., gydytojo ir projekto administratoriaus);

4)	 darbuotojai, dirbantys pagrindinį  ir antraeilį darbą. Pagrindinis skirtumas 
nuo šios klasifikacijos 2 punkte nurodyto sveikatos priežiūros darbuotojų darbo yra 
tas, kad šiuo atveju darbas yra dirbamas kitoje nei pagrindinis darbas įstaigoje ir 
jis nėra laikomas viršvalandiniu darbu, nors antraeilio darbo funkcijos būna tokios 
pačios, kaip ir pagrindinio darbo. 

23	 Lietuvos Respublikos darbo kodekso 150 straipsnio 1 dalis. Valstybės žinios, 2002, Nr. 64-2569.
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2010 m. rugpjūtį – 2011 m. birželį Lietuvos sveikatos mokslų universitetas 
Lietuvos Respublikos sveikatos apsaugos ministerijos užsakymu atliko medicinos 
personalo skaičiaus, poreikio ir darbo krūvio pilotinę „Dienos fotografijos“ analizę. 
Atliktas tyrimas parodė, kad gydytojų Lietuvoje šiuo metu netrūksta, nes prieš 
dešimtmetį buvo padidintas priėmimas į medicinos studijas. Be to, gydytojai dirba 
vidutiniškai didesniu nei vieno etato darbo krūviu (pvz., 2001–2009 m. periodu 
didžiausias etatų ir fizinių asmenų santykis (1,6) buvo gydytojų akušerių ginekologų 
ir gydytojų chirurgų, o mažiausias santykis (1,1) – šeimos gydytojų, slaugytojų ir 
akušerių). Taip pat pabrėžtina, kad šie sveikatos priežiūros specialistai yra suinteresuoti 
kuo ilgiau išlaikyti savo profesiją. Tačiau didesnė problema yra netolygus gydytojų 
pasiskirstymas tarp miesto ir kaimo (pvz., vertinant etatų ir gydytojų santykį, mažiausiai 
šeimos gydytojų buvo Biržų (0,75) ir Panevėžio rajonų (0,84) savivaldybėse, o Vilniuje 
šis santykis išaugo iki 1,22) ir didesnis kai kurių specialybių gydytojų poreikis24 
(pvz., 2001–2009 m. periodu po 6,6 proc. kasmet mažėjo vidaus ligų gydytojų ir po  
4,4 proc. – akušerių). Taigi esant tokiai situacijai, kai rajonuose trūksta gydytojų arba 
kai trūksta tam tikrų specialybių gydytojų, sveikatos priežiūros įstaigų administracija 
atitinkamus sveikatos priežiūros darbuotojus pritraukia pasiūlydama didesnį palyginti 
su pagrindine darboviete atlyginimą, apmokėdama kelionės išlaidas ir pan. 

Pabrėžtina, kad teismų praktikos šiuo konkrečiu klausimu šiuo metu nėra 
suformuota. Lietuvos Respublikos Valstybinė darbo inspekcija prie Socialinės apsaugos 
ir darbo ministerijos (toliau − VDI) šiuo metu vadovaujasi nuostata, jog atsižvelgiant 
į tai, kad įstatymai sutrumpintą darbo laiką dirbantiems darbuotojams nenustato 
maksimalios darbo dienos trukmės, dirbant pagal kelias darbo sutartis, išimčių, yra 
taikoma bendroji DK 144 straipsnio 5 dalies nuostata, tai yra sveikatos priežiūros 
specialistai pagal kelias darbo sutartis (papildomas darbas, pagrindinis darbas) gali 
dirbti 12 valandų darbo dieną, išlaikant DK 160 straipsnio „Paros poilsis“ ir DK 161 
straipsnio „Savaitės nepertraukiamasis poilsis“ nustatytas minimaliąsias poilsio laiko 
normas. Taip pat VDI, atsakydama į sveikatos priežiūros įstaigų paklausimus dėl 
medikų darbo, nurodo, kad jei papildomas darbas toje pačioje darbovietėje yra tapatus 
pagrindiniam darbui arba dirbama didesniu nei leistinu vieno etato krūviu, toks darbas 
turi būti traktuojamas kaip viršvalandinis. Autorės nuomone, čia ir yra didžiausia 
problema, nes Lietuvoje sveikatos priežiūros įstaigose (ypač viešajame sektoriuje) yra 
susiklosčiusi praktika, kad medicinos personalas toje pačioje įstaigoje dirba didesniu 
nei vienam etatui priskiriamas darbo krūviu, kuris įforminamas papildomo darbo 
sutartimi, nors darbuotojas atlieka tokias pačias funkcijas kaip pagrindinio darbo. 

24	 Ataskaita „Medicinos personalo skaičiaus, poreikio ir darbo krūvio pilotinė „Dienos 
fotografijos“ analizė“, 2011 m. Europos Sąjungos parama.
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Atkreiptinas dėmesys į tai, kad sveikatos priežiūros įstaigos viršvalandinį 
darbą įformina kaip papildomą dėl įvairių priežasčių (trūksta atitinkamos srities 
specialistų, didelis pacientų srautas ir pan.). Galima teigti, kad yra pažeidžiama 
sveikatos priežiūros specialistų, dirbančių viršvalandinį darbą, teisė į teisingą 
apmokėjimą už darbą. Pasigendama čia ir profesinių sąjungų, ginančių savo 
darbuotojų interesus, aktyvumo. Taip pat sutinkame su R. Guobaitės-Kirslienės 
pastaba, kad Lietuvoje yra taikomas sektorinis (sveikatos apsaugos) opt-out, nors 
DK tiesiogiai ir neįtvirtina jo taikymo galimybės.

Nors Direktyva 2003/88/EB buvo siekiama pagerinti tiek gydytojų, tiek 
pacientų sveikatą ir saugumą, sumažinti klaidų riziką, sukeltą per ilgos trukmės 
medicinos personalo darbo25, Didžioji Britanija bandė prieštarauti  Direktyvos 
nuostatoms teigdama, kad nėra įtikinamų įrodymų, jog darbo valandų skaičius turi 
būti ribojamas dėl sveikatos ir saugumo. Literatūroje yra įvairių nuomonių. Atlikti 
tyrimai parodė, kad dėl ilgų darbo valandų blogėja sveikata, silpnėja darbuotojų 
motyvacija ir dėmesys profesiniams reikalavimams26.

Taigi dėl viešųjų išlaidų ribojimo, padidėjusios sveikatos priežiūros paslaugų 
paklausos, kvalifikuotų darbuotojų trūkumo darbdaviai yra priversti intensyviai 
ieškoti naujų būdų, kaip užtikrinti kuo geresnį sveikatos priežiūros paslaugų 
prieinamumą, laiku ir kokybiškai teikti paslaugas pacientams. Visa tai jie privalo 
daryti vadovaudamiesi DK ir Vyriausybės nutarimais, reglamentuojančiais sveikatos 
priežiūros darbuotojų darbo ir poilsio laiką. 

Išvados

1.	 Lietuvos ir Europos Sąjungos teisės aktai nustato sutrumpintą darbo 
laiką sveikatos priežiūros specialistams, tačiau Lietuvos medikų darbe 
ši norma nėra tinkamai įgyvendinama. Pabrėžtina, kad sveikatos 
priežiūros specialistų dirbami viršvalandžiai dažniausiai yra įforminami 
kaip papildomas darbas ir už juos nėra atitinkamai mokama. Viršijus 
sutrumpintą darbo laiką teikiant sveikatos priežiūros paslaugas, dirbtos 
valandos turėtų būti apmokamos kaip viršvalandžiai arba suteikiama 
papildoma apmokama poilsio diena. Sutrumpintas darbo laikas (38 
(37) valandos per savaitę) galėtų būti viršytos, jei sveikatos priežiūros 
darbuotojo darbo funkcijos būtų vien tik sveikatos priežiūros paslaugų 
teikimas (pvz., darbas projekte).

25	 Doctors’ training and European Working Time Directive. The Lancet. June 19, 2010, Vol. 375.
26	 Spurgeon, A.; Harrington, J. M.; Cooper, C. L., Supra note 3.
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2.	 Medikų darbo laiko diferencijavimas siejamas su jų darbo pobūdžiu, 
didesne protine, emocine įtampa darbe. Lietuvoje nėra nustatytų kriterijų, 
pagal kuriuos galima būtų diferencijuoti tokių darbuotojų patiriamą 
protinę ir emocinę įtampą.

3.	 Darbo kodekse nustatytomis darbo laiko normomis nesivadovaujama dėl 
netinkamo sveikatos priežiūros sistemos organizavimo, mažo finansavimo 
ir nepakankamo sveikatos priežiūros, ypač viešojo sektoriaus, darbuotojų 
darbo užmokesčio, kai kurių specialistų trūkumo bei netolygaus medikų 
pasiskirstymo miesto ir kaimo vietovėse.

4.	 Tikslinga būtų atlikti tyrimus, siekiant išsiaiškinti medicinos darbuotojų 
netolygaus pasiskirstymo ir kai kurių specialistų trūkumo priežastis. Tai 
leistų planuoti ir imtis atitinkamų priemonių egzistuojančiai problemai 
spręsti bei užtikrintų galimybę medicinos personalui dirbti neviršijant 
teisės aktų nustatytos sutrumpinto darbo laiko normos.
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•	 įvadas, kuriame pagrindžiamas temos aktualumas, naujumas, apibrėžiamas mokslinio  

tyrimo tikslas, nurodomi tyrimo objektai ir metodai, įvertinamas analizuojamos problemos 
(-ų) ištirtumas kitų mokslininkų darbuose; 

•	 pagrindinis straipsnio tekstas, pageidautina, – suskirstytas į numeruojamus (pvz., 2., 2.1., 
2.2.1. ir t. t.) skyrius ir poskyrius; 

•	 straipsnis baigiamas atlikto mokslinio tyrimo rezultatus apibendrinančiomis išvadomis ir 
pateikiamomis rekomendacijomis; 

•	 straipsnio priedai: 
1) 	 santrauka anglų kalba (nuo 1 000 iki 1 500 spaudos ženklų su tarpais) ir reikšminiai 

žodžiai (5–8 pagrindinės sąvokos) anglų kalba. Prieš santrauką nurodomas straipsnio 
pavadinimas anglų kalba didžiosiomis raidėmis, autoriaus vardas, pavardė, autoriaus 
atstovaujama mokslo ar kita institucija ir valstybė; 

2) 	 informacija apie autorių (-ius) lietuvių ir anglų kalbomis: autoriaus (-ių) vardai ir 
pavardės, moksliniai laipsniai ir vardai, atstovaujama mokslo institucija, pareigos, 
pagrindinės mokslinių tyrimų kryptys. 

Nuorodos straipsnio pagrindiniame tekste sudaromos naudojant viršutinio indekso (Footnotes) 
arabiškus skaičius, atitinkamo puslapio apačioje pateikiant cituojamos literatūros bibliografinius 
aprašus. Pabrėžtina, kad privalu cituoti naujausius (per pastaruosius penkerius metus paskelbtus) 
pripažintus mokslo šaltinius. Literatūros sąrašas straipsnio pabaigoje nėra pateikiamas. 
Bibliografinės nuorodos sudaromos vadovaujantis Citavimo taisyklėmis. 

Straipsnio šabloną ir citavimo taisykles žr. http://jurisprudencija.mruni.eu
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Straipsnio pateikimas 

Redaktorių kolegijai pateikiama elektroninė straipsnio versija (OJS sistema). 
Atkreiptinas dėmesys, kad pagal nurodytą šabloną parengtas straipsnis siekiant užtikrinti 
anonimišką recenzavimą į OJS įkeliamas be visų aukščiau išvardytų struktūrinių dalių. Asmeninė 
informacijos dalis turi būti pateikiama atskirame autoriams (-ių) identifikuoti skirtame 
dokumente. 

•	 Straipsnis rengiamas pagal šabloną Microsoft Word programa, Times New Roman 12 pt 
raidžių dydžio šriftu, eilutės 1,5 intervalu, iš visų kraštų 25 mm paraštės. Straipsnio apimtis  
31 680–47 520 spaudos ženklų su tarpais; mokslinių recenzijų – iki 39 600 spaudos ženklų 
su tarpais. Atskiru redaktorių kolegijos nutarimu gali būti leidžiama spausdinti ir didesnės 
apimties mokslinius straipsnius ir recenzijas. Puslapiai numeruojami.

•	 Paveikslai, schemos, diagramos, lentelės, nuotraukos pateikiamos straipsnio tekste. 
Nuotraukos turi būti tinkamos reprodukuoti kokybės. Paveikslų, schemų, diagramų, 
nuotraukų pavadinimai nurodomi jų apačioje, lentelių – viršuje, numeruojami eilės tvarka.

•	 Atskirame lape (OJS sistemoje prisegamas kaip papildomas dokumentas) pagal šabloną 
pateikiami duomenys apie autorių (-ius): vardas ir pavardė, atstovaujama institucija, 
adresas, autoriaus einamos pareigos, telefonas, elektroninio pašto adresas, pagrindinės 
mokslinių tyrimų kryptys. Taip pat nurodomas mobiliojo ryšio telefonas, kuriuo autorius 
(vienas iš autorių) tiesiogiai bendraus su redaktorių kolegija, kalbos redaktoriais, vertėjais. 

Kiekvieną straipsnį recenzuoja ne mažiau kaip du redaktorių kolegijos konfidencialiai paskirti 
recenzentai – aktyvūs mokslininkai, iš kurių bent vienas turi būti ne redaktorių kolegijos narys. 
Po recenzavimo autoriai redakcinės komisijos nurodytu terminu pateikia atsižvelgiant į recenzentų 
ir redaktorių pastabas pataisytą galutinį straipsnio variantą su visomis aukščiau nurodomomis 
struktūrinėmis dalimis. Straipsnį priėmus spaudai autorius (-iai) pasirašo sutikimą jį publikuoti.

Recenzijos ir sutikimo publikuoti formas žr. http://jurisprudencija.mruni.eu   

All information connected with submissions of articles as well as authors guidelines in English is 
provided in website http://jurisprudencija.mruni.eu 
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