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ANOTACIJA IR PAGRINDINIAI ZODZIAI

Siame darbe yra atskleidziama darbo sutarties nutraukimo samprata, analizuojama darbo
sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés istoriné raida bei galiojancio
teisinio reglamentavimo ypatumai, jy praktinis aiSkinimas, taikymas Lietuvos teismy
praktikoje bei teisés doktrinoje. Sis institutas yra tiriamas ir lyginamas ie$kant panagumy,
skirtumy bei kvestionuojant tam tikrus aspektus nuo pirmyjy darbo santykiy uzuomazgy

iki 2016 m. priimto Darbo kodekso teisinio reguliavimo.

Pagrindiniai Zodziai: darbo sutartis, samprata, nutraukimas, istoriné raida, teisinio

reguliavimo ypatumai.

This work reveals the concept of termination of the employment contract, analyses the
historical development of the termination of the employment contract at the initiative of the
employer without the fault of the employee, as well as the peculiarities of the existing legal
regulation, their practical interpretation, application in lithuanian case law and legal
doctrine. This institute is studied and compared in search of similarities, differences and
questioning certain aspects from the first beginnings of the employment relationship to the
legal regulation of the Labour Code adopted in 2016.

Keywords:. employment contract, conception, termination, historical development,

peculiarities of legal regulation.
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[ZANGA

Temos aktualumas. Darbas yra asmens uzimtumo ir pragyvenimo S$altinis, todél darbo
sutarties nutraukimo klausimas yra itin aktualus darbuotojy interesy atzvilgiu, juolab, kad
Siuo atveju darbo sutartis yra nutraukiama darbdavio iniciatyva be pastaryjy kaltés. Darbo
sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés institutas, atsizvelgus j
istoring kaitg, patyré jvairiy pakeitimy, i§ kuriy vienas naujausiy buvo priimtas 2016 m.
rugséjo 14 d. Sia naujausia redakcija buvo numatyta nemazai naujoviy, susijusiy su darbo
sutarties nutraukimo jspéjimo terminais ir iseitinémis isSmokomis, taciau ir su tam tikry
darbuotojy grupiy apsauga, atleidimo is darbo formalizavimu (Davulis, 2017, p. 17). Todél
reguliavimo poky¢iai suponuoja reik§minguma pastaruosius palyginti tiek teoriniame, tiek
praktiniame lygmenyje su ankstesniu reglamentavimu. Reikéty paminéti, kad ir $iy dieny
realijos, t.y. COVID-19 viruso padariniai reikSmingi 2020 — 2021 metais darbo teisei teisei,
t.y. iSauges nedarbas valstybéje yra galimai daznai siecjami su 2016 m. Darbo kodekse
(Lietuvos Respublikos darbo kodeksas, 2016) (toliau — 2016 m. Darbo kodeksas) jtvirtinta
57 straipsnyje 1 dalyje 1 punkte priezastimi, t. y. darbuotojo atlieckama darbo funkcija
darbdaviui tampa pertekline (Uzimtumo tarnyba, 2020)*. Tokie duomenys salygoja dar
didesn¢ darbo sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés ypatumy
tyrimo svarba.

Darbo tikslas — atskleisti darbo sutarties nutraukimo sampratg, apzvelgti darbo
sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés pagrindy raidg konkreciais
istoriniais etapais Lietuvoje, siekiant iStirti minéto instituto reglamentuojancias teisés
normas bei jy veikimg galiojan¢io Darbo kodekso kontekste.

Aukséiau nurodytam tikslui pasiekti keliami Sie uzdaviniai:

1. Apibrézti darbo sutarties nutraukimo sampratg, i$skiriant darbo reikSme bei
svarbg;

2. Apzvelgti paciy darbo santykiy formavimosi pradzig, atskleisti darbo
sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés istorinés raidos etapais
reglamentavimg Lietuvoje, tiriant galiojusius darbo teisés aktus.

3. Ivertinti teorinius ir praktinius darbo sutarties nutraukimo darbdavio
iniciatyva be darbuotojo kaltés ypatumus galiojan¢iame reguliavime, analizuojant jy

pasikeitimus, probleminius aspektus, apibiidinant procediiras, garantijas, darbo sutarties

! Tvertinus UZimtumo tarnybos pateiktus duomenis, matoma, kad 2020 m. spalio 1 d. buvo daugiau kaip 243
takst. darbo neturinéiy asmeny. Registruoto nedarbo rodiklis per metus padidéjo 6,1 proc. arba palyginti su
praéjusiais metais, darbo neturin¢iy asmeny skaicius iSaugo 106 tukst. Tam jtakos turéjo, jog tiek karantino
metu, tiek jam pasibaigus ir verslams létai atsigaunant, jmonés jvertino veiklos apimtis ir optimizavo veiklos
procesus, todé¢l dalies darbuotojy atliekamos funkcijos tapo perteklinémis.



nutraukimo jforminimg bei ginfy sprendimo specifikag darbo sutarties nutraukimo
darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés atvejais.

Tyrimo objektas — darbo sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva be darbuotojo
kaltés raidos bei galiojancio reguliavimo analizé Lietuvoje.

Pagrindiniai naudojami tyrimo metodai: Siame darbe vadovaujamasi sisteminiu,
apraSomuoju, lingvistiniu, istoriniu, lyginamuoju bei loginiu metodais. Sisteminis tyrimo
metodas buvo naudojamas atskleidziant Sio instituto paskirti, analizuojant teorijoje
i1§skiriamus darbo sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés aspektus
kartu su jstatyme jtvirtintomis teisés normomis bei siejant norming, specialigjg literatiira,
teismy praktika, darant apibendrinimus. Naudojant apraSomajj metoda, siekiama apibudinti
darbo sutarties svarba, darbo sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés
istoring raidg bei galiojanc¢io reguliavimo ypatumus. Lingvistinis metodas padéjo
nuosekliai iSanalizuoti pazodziui Konstitucinio Teismo praktikg bei teisés akty normas.
Istoriniu metodu buvo siekta apzvelgti darbo sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva be
darbuotojo kaltés raidg nuo pirmyjy darbo santykiy uzuomazgy iki naujausios $io instituto
redakcijos jtvirtinimo, parodant Sio instituto teisinio reguliavimo kaitg. Lyginamuoju
metodu remtasi pateikiant skirtumus ir panasumus tarp anks¢iau galiojusiy darbo teisés
akty reglamentavimo (Darbo santykius reguliavusiy iki 1991 m., Darbo sutarties jstatymo
1991 m., Darbo kodekso 2002 m.) ir galiojancio reguliavimo minéto instituto kontekste.
Loginis tyrimo metodas buvo taikomas iSskiriant konkrecias problemas, formuojant
iSvadas bei vertinimus.

Darbo orginalumas. Lietuvos jurisprudencijoje pagrindinis démesys skiriamas
darbo sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés bendrajam
reglamentavimui, ypatingai — galimoms darbo sutarties nutraukimo priezastimis. Siam
institutui Lietuvoje skirta gana didelis démesys nuo jvairiy vadoveliy iki moksliniy
straipsniy, apginti keli magistro darbai. Taciau darbo sutarties nutraukimo darbdavio
iniciatyva be darbuotojo kaltés pagrindy evoliucijai iki Siol nebuvo skiriamas didesnis
démesys. Todél Siame darbe, skirtingai negu kituose darbuose, buvo atliktas minéto
instituto formavimosi uZuomazgy bei istorinés kaitos tyrimas. Orginalumas pasireiskia ir
tuo, kad Siame darbe yra analizuojamas naujausio teisinio reguliavimo praktinis
pritatkomumas, aktuali pagal galiojant] reguliavimg suformuota Lietuvos Auks¢iausiojo
Teismo praktika.

Svarbiausi S$altiniai, kuriais remtasi siekiant darbe issikelty uzdaviniy:
analizuojami teisés aktai anksSciau reglamentave darbo sutarties nutraukimg, darbdavio

iniciatyva be darbuotojo kaltés, taip pat galiojantys nacionaliniai teisés aktai. Remiamasi
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Tarptautinés teisés aktais, Europos Sajungos teisés normomis. DidZigjg dalj magistro darbe
sudaré aktuali Lietuvos Auksciausiojo teismo praktika, taciau reikSmingus praktiniy
ypatumus padéjo atskleisti ir Zemesniy teismy instancijy sprendimai. Siekiant detaliau
atskleisti, nagrinéjama tokiy autoriy kaip V. Tiazkijaus, I. NekroSiaus, V. Nekraso, D.
Petrylaités, T. Davulio, J. Maciuleviciaus, J. Usonio, T. Bagdanskio teisinés publikacijos ir
kita teisés doktrina. Taip pat yra naudojama oficialiose internetinése svetainése pateikta
aktuali informacija.

Sis magistro darbas susideda i§ jvado, trijy déstomyjy daliy, kuriose analizuojami
pagrindiniai temos klausimai, ir yra baigiamas iSvadomis, naudoty Saltiniy sgraSu bei

santrauka lietuviy ir angly kalbomis.



1. Darbo sutarties nutraukimo samprata

Siandieniniame pasaulyje darba biity galima pavadinti zmogui itin svarbiy istekliy 3altiniu,
pradedant materialiaisiais, kuomet gaunamos pajamos padeda iSgyventi ir patenkinti
poreikius, tesiant psichologine asmens biisena, kuomet pastarasis jauciasi tvirtai, stabiliai,
realizuoja save kaip asmenybe. Tai yra pabrézes ir Lietuvos AukSciausias Teismas savo
praktikoje, tik dar pla¢iau akcentuojant, teismas yra iSaiskines, jog asmens teisé j darba,
asmens darbo veikla yra tos gyvenimo sritys, nuo kuriy priklauso tiek socialing, tiek
materialing, tiek psichologiné asmens gerove, asmens socialinis vertinimas, uztikrinantis
Jo dvasing ir psichologine pusiausvyrg bei leidziantis uztikrinti socialinj asmens bei jo
Seimos stabilumg (Lietuvos Auksc¢iausiojo Teismo 2015 m. geguzés 15 d. nutartis civilingje
byloje). Lingvistiskai analizuojant kasacinio teismo praktika, pastebétina, jog yra kalbama
apie asmens teis¢ j darba, todél Sioje vietoje yra svarbu paminéti reglamentuojama Lietuvos
Respublikos Konstitucijoje (toliau — Konstitucija) laisve pasirinkti darbg ir gauti uz
pastargjj teisingg apmokéjima (Lietuvos Respublikos Konstitucija 1992). Taigi, darbas
iSties yra svarbus ir reikalingas individui. Taciau, siekiant iSvengti nesklandumy yra svarbu
ne tik samprotauti apie darbo reikSme, pabrézti asmens teis¢ § laisve pasirinkti norima
darbg, bet yra reikalingas ir aiSkus teisinis paciy darbo santykiy reguliavimas. Todél
atitinkamai reikia zitiréti j pagrindinj Lietuvoje darbo santykius reglamentuojantj jstatyma
— 2016 m. darbo kodeksa. Poskyrio aktualumui yra svarbu pabrézti, kad Sis teisés aktas
pirmiausia reguliuoja darbo santykius, kurie susiklosto tarp darbuotojo ir darbdavio
sudarius darbo sutartj, taip pat ja vykdant ir nutraukiant (Davulis, 2018, p. 23). Taigi, darbo
santykiai tarp minéty subjekty prasideda ir yra jgyvendinami sudarius susitarima.
PaZymeétina, kad pastarasis turi biiti jgyvendinamas laisva valia, kadangi, kaip minéta, pagal
Konstitucijg, asmuo yra laisvas pasirinkti norimg darba, taip pat, Auksc¢iausios galios teisés
akte yra jtvirtinta, jog priverCiamasis darbas yra draudziamas. Taciau svarbu yra atkreipti
démesj | numatytg tvarka bei reikalavimus ne tik minéto dokumento sudarymui, bet ir
vykdymui bei nutraukimui. Pastarajam, atsizvelgiant j Sio rasto dalj, bus skiriamas
didziausias démesys.

Siekiant nuoseklaus temos atskleidimo, pirmiausia, paminétina, kad pagal 2016 m.
Darbo kodeksg 32 straipsnj 1 dalj, darbo sutartis — darbuotojo ir darbdavio susitarimas,
pagal kurj darbuotojas jsipareigoja biidamas pavaldus darbdaviui ir jo naudai atlikti darbo
funkcija, o darbdavys jsipareigoja uz tai mokéti darbo uzmokestj. Taigi, darbo sutartis yra
dviejy Saliy suderintos valios susitarimas, kuomet yra jgyjami abipusiai tam tikri

jsipareigojimai. Kaip minéta, darbo sutarties esmé — konsensusas dél abipusiy Saliy



Jsipareigojimy, todél atitinkamai pastaroji yra laikoma sudaryta, kai yra susitarta dél
butinyjy darbo sutarties salygy, t. y. darbo funkcija, darbo apmokéjimas ir darbovieté. Apie
darbo sutarties sudaryma ir darbuotojo priémimg j darbg nustatyta tvarka yra privaloma
pranesti Valstybinio socialinio draudimo fondo valdybos prie Socialinés apsaugos ir darbo
ministerijos teritoriniam skyriui maziausiai prie§ vieng darbo dieng iki numatytos darbo
pradzios, taciau $is reikalavimas turi iSim¢iy. Darbo sutartis jsigalioja darbuotojui pradéjus
dirbti. Be minéty formalumy aktual@is yra ir darbo sutarties Saliy ikisutartiniai santykiai.
Siuo metu vyksta diskusijos darbo rinkoje ir ne tik kalbant apie laikymasj ly¢iy lygybés bei
nediskriminavimo Kkitais pagrindais. Todél svarbu bity paminéti Tarybos direktyva
2000/78/EB, kurios tikslas — nustatyti kovos su diskriminacija dél religijos ar jsitikinimy,
negalios, amziaus ar seksualinés orientacijos uzimtumo ir profesinéje srityje bendrus
pagrindus, siekiant valstybése narése jgyvendinti vienodo pozZitirio principg (Tarybos
direktyva 2000/78/EB, 2000). Taip pat yra siekiama saziningumo, sutar¢iai sudaryti ir
vykdyti reikalingos informacijos suteikimo ir konfidencialios informacijos iS§saugojimo
pareigy. Tai tarsi jvadas j tolimesnius teisétus darbo santykius, kuomet jgyvendindami savo
teises ir vykdydami pareigas, darbdaviai ir darbuotojai privalo veikti s3aZiningai,
bendradarbiauti, nepiktnaudZziauti teise. Taciau kasacinio teismo praktikoje yra paZymima,
kad darbdaviui, kaip darbo teisiniy santykiy Saliai, kuriai suteikiama daugiau teisiniy
1galiojimy, sprendziant de¢l darbuotojo priémimo j darbg, jo darbo veiklos vertinimo,
atleidimo 1§ darbo ir pagrindo, atleidZiant darbuotojg 1§ darbo, parinkimo, keliami grieZtesni
teisiy ir pareigy bei atsakomybés uz darbo teisinius santykius reglamentuojanciy teisés
normy paZzeidimus standartai, siekiant uzkirsti kelig piktnaudziauti savo jgaliojimais
(Lietuvos Auksc¢iausiojo Teismo 2015 m. geguzés 28 d. nutartis civilinéje byloje). Taigi,
darbdaviui kaip subjektui, kuris priima tam tikrus sprendimus kito asmens atzvilgiu, yra
keliami aukStesni reikalavimai. Be kita ko, teismai daznai akcentuoja, jog Sias pareigas
darbdavys privalo vykdyti skaidriai, laikytis imperatyviy teisés akty reikalavimy. Galiojant
teisés principui ignorantia legis neminem excusat, preziumuojama, kad darbdavys yra
susipazings su darbo teisés santykius reglamentuojanciy teisés gairiy reikalavimais, jam
turi biiti Zinomi jo priimamy sprendimy teisiniai padariniai, jis turi jvertinti priimamy
sprendimy rizikg (Vilniaus miesto apylinkés teismo 2018 m. gruodzio 4 d. sprendimas
civilingje byloje). Todél kalbant apie darbo sutarties nutraukimg, pabréziama, jog yra
biitina uztikrinti, kad darbo sutartis biity nutraukiama tik jstatymy nustatytais pagrindais ir
laikantis nustatytos nutraukimo tvarkos (Auksciausiojo Teismo Senato apzvalga 2003 m.
gruodzio 29 d.), tai suponuoja imperatyvig taisykle, jog darbo sutartis gali biiti nutraukiama
tik pagal jstatyma, kadangi prieSingu atveju atleidimas 1§ darbo gali biiti pripaZintas
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neteisétu. Tai patvirtina ir teisminé praktika, kurioje yra iSaiSkinta, kad darbuotojo
atleidimas i$ darbo pripazjstamas neteisétu esant Siems pagrindams: jeigu darbuotojas buvo
atleistas 1§ darbo be teisé¢to pagrindo ir (arba) pazeidziant jstatymy nustatyta tvarka
(Lietuvos Auksciausiojo Teismo 2018 m. vasario 28 d. nutartis civilinéje civilinéje byloje).
Tokiu atveju darbuotojas gali kreiptis j organus, nagrin¢jancius darbo gincus, t. y. darbo
gin¢y komisija bei teismas. Taigi, darbdavys turi teis¢ sudaryti bei nutraukti darbo sutartj,
taciau atlikdamas tokius veiksmus, turi laikytis jstatymy, gerbti bendro gyvenimo taisykles
ir veikti sgziningai, laikytis protingumo, teisingumo ir s3azZiningumo principy
(Auksciausiojo Teismo Senato apzvalga 2003m. gruodzio 29 d.). Atkreiptinas démesys,
kad minéta darbdavio pareiga yra jtvirtinta 1982 m. birzelio 2 d. Tarptautinés darbo
organizacijos konvencijoje Nr. 158 ,,Dél darbo santykiy nutraukimo darbdavio iniciatyva“.
Sios konvencijos 4 straipsnyje yra nustatyta, jog darbo santykiai su darbuotoju
nenutraukiami, jeigu néra tokiam nutraukimui pagrjstos priezasties (Tarptautinés darbo
organizacijos konvencija Nr. 158 ,,Dél darbo santykiy nutraukimo darbdavio iniciatyva“,
1982). Teisé | apsauga darbo sutarties nutraukimo atveju yra reglamentuojama ir Europos
socialingje chartijoje (pataisyta), pastarosios 24 straipsnyje yra ijtvirtinta, jog visi
darbuotojai turi teise, kad jy darbo sutartis nebiity nutraukta be svariy priezascCiy,
nesusijusiy su jy gebéjimais ar elgesiu arba pagristy jmonés, jstaigos ar tarnybos veiklos
reikalavimais (Europos socialiné chartija (pataisyta) 2001 m. ). PanaSy reguliavimg galima
rasti Europos Sajungos pagrindiniy teisiy chartijoje, kurios 30 straipsnyje yra kalbama apie
darbuotojy apsaugag nuo nepagrijsto atleidimo i§ darbo, jvardijant, kad kiekvienas
darbuotojas turi teise j apsauga pagal Sgjungos teise ir nacionalinius teisés aktus bei
praktika nepagrjsto atleidimo is darbo atveju (Europos Sajungos pagrindiniy teisiy chartija,
2016). Pastebétina, jog tiek Tarptautinés darbo organizacijos konvencijoje, tiek Europos
socialinéje chartijoje (pataisyta) yra naudojama sgvoka darbo sutarties nutraukimas, tuo
tarpu Europos Sajungos pagrindiniy teisiy chartijoje yra naudojama atleidimas i$ darbo.
Perzvelgus Europos Sgjungos, tarptautinius bei nacionalinius teisés aktus galima pastebéti,

kad yra vartojamos sgvokos:

1) darbo sutarties pasibaigimas;
2) darbo sutarties nutraukimas;
3) atleidimas i§ darbo.

Sios darbo teiséje vartojamos trys panasios, bet ne tapadios savokos teorijoje ir
praktikoje ne visada taikomos tiksliai (Nekrosius, . et al., 2008 m. p. 242), atsizvelgiant j
tai, yra reikSminga jas aptarti detaliau. Taciau dél darbo apimties ribojimo, atleidimo i$
darbo sgvokai, kuri doktrinoje yra aiSkinama kaip darbo sutarties pasibaigimo rezultatas
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(Tiazkijus, et al., 2005, p. 408) didesnis démesys nebus skiriamas. Tuo tarpu darbo sutarties
pasibaigimas — apima visus atvejus, kai visiskai pasibaigia darbo sutarties $aliy tarpusavio
teisés ir pareigos, susijusios su darbo sutarties vykdymu, nesvarbu, kieno iniciatyva ir kokiu
budu tai jvyko (Nekrosius, I. etal., 2008 m. p. 242 ). Darbo sutartis pasibaigia ir darbuotojui
mirus ir ja nutraukus Darbo kodekse nustatytais pagrindais, taip pat likvidavus darbdavj be
teisiy peréméjo (Nekrasas, et al.,. 2004 m. p. 121). Kitaip sakant, tai placiausia savoka,
apimanti visus darbo santykiy pasibaigimo atvejus (Macijauskiené, 2006, p. 72). Vadinasi,
kad tokiu atveju, darbo santykiai nebéra tesiami, taciau pasibaigus darbo sutar¢iai
neiSnyksta jos Saliy teisés ir pareigos, atsiradusios, bet nejvykdytos sutarties galiojimo
metu, pavyzdziui, darbo sutarties Salies pareiga atlyginti kitai Saliai padaryta zala
(Nekrosius, 1. et al.,, 2008 m. p. 242). Pagal jstatyminj reguliavima, dazniausiai yra
taikomas darbo sutarties pasibaigimo buidas — darbo sutarties nutraukimas (Nekrosius, 1. et
al., 2008 m. p. 242 ). Pastarasis yra aktualiausia savoka $io rasto darbo kontekste, kuri
apibudina vieng i§ darbo sutarties pasibaigimo budy, kai sutartis pasibaigia dél valiniy
darbo sutarties Saliy arba jgalioty valstybés organy ar pareigiiny veiksmy (Nekrosius, I. et
al., 2008, p. 243). Darbo sutarties nutraukimo pagrindai — tai juridiniai faktai arba jy
sudétys, kurioms esant leidziama nutraukti darbo sutartj. Tai $aliy susitarimas, darbuotojo
arba darbdavio iniciatyva ir t.t. (Nekrasas et al., 2004, p. 122). Taigi, kas yra reikSminga
Siame darbe, tai jstatyme jtvirtintas galimas darbo sutarties nutraukimas darbdavio
iniciatyva be darbuotojo kaltés, kuris yra tik vienas galimy nutraukimo pagrindy. Taip pat,
doktrinoje yra teigiama, kad darbo sutarties nutraukimas gali biti siejamas Su treCiyjy
asmeny veiksmais (Macijauskiené, 2006, p. 72). Taigi, Siuo atveju atsitinka taip, kad né
viena i§ sutarties $aliy nesiekia nutraukti darbo santykio, t.y. neiSreiskia savosios valios,
bet darbo sutart] privalu nutraukti jgyvendinant imperatyvigsias jstatymo nuostatas
(Davulis, 2018, p. 237), kadangi pagal jstatyma yra subjektai, kurie gali pareikalauti darbo
sutarties nutraukimo. Tokie tretieji asmenys yra jvardijami 2016 m. Darbo kodekso 60
straipsnyje, kaip antai: teismas; darbuotojo iki SeSiolikos mety vienas i§ tévy ar vaiko
mety laikotarpiu mokykla, kurioje vaikas mokosi; institucijos ir kompetetingi pareigtinai.
Be to, yra papildomos aplinkybés, kuomet darbo sutartis privalo biiti nutraukta, tai: kai |
darbg yra grazinamas darbuotojas,  kurio vietg buvo priimtas atleidziamas darbuotojas; kai
darbo sutartis prieStarauja jstatymams ir §iy prieStaravimy negalima pasalinti, o darbuotojas
nesutinka arba negali biiti perkeltas j kitg toje darbovietéje esancig laisva darbo vieta. Taigi,
Siuo atveju svarbiu momentu tampa tai, kad tam tikrais atvejais darbo santykio Saliy valia
néra svarbi, o ] jy santykj gali jsiterpti kiti subjektai, galintys pagal jstatyma pareikalauti,
10



kad buity nutraukta darbo sutartis. Tac¢iau Siuo atveju yra svarbu detaliau analizuoti darbo
sutarties nutraukimg darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés, atsizvelgiant j Lietuvos
Auksciausiojo Teismo i8aiskinima, jog darbuotojas is tiesy yra laikomas silpnesnigja darbo
teisiniy santykiy Salimi (Lietuvos Auks$¢iausiojo Teismo 2018 m. birzelio 13 d. nutartis
civilinéje byloje) ir tai, kad darbo teisés socialinés funkcijos paskirtis yra stipriau ginti
ekonomiskai silpnesnés darbo santykiy Salies — darbuotojo — interesus. Taip pat,
atkreiptinas démesys, kaip minéta, jog Siuo atveju yra iSreiSkiama darbdavio iniciatyva ir
néra darbuotojo kaltés. Todél yra reikalinga akcentuoti, jog darbdavys darbuotojg i§ darbo
atleisti gali tik esant svarbiai priezasciai ir laikydamasis darbo sutarties nutraukimo tvarkos
bei nepazeisdamas nustatyty garantijy (Nekro$ius, 1. et al.,, 2008 m. p. 248). Tokia
darbdavio pareiga yra reikSminga darbuotojo teisiy apsaugos garantija (Lietuvos
Auksciausiojo Teismo 2018 m. spalio 5 d. nutartis civilingje byloje).

Apibendrinant, darbo sutartis yra susitarimas tarp darbo sutarties Saliy t. y.
darbdavio ir darbuotojo, numatantis abipusius jsipareigojimus ir jforminantis darbo
santykiy pradzig. Darbas darbuotojui uztikrina materialing gerove, socialinj vertinimg bei
suteikia psichologinj stabilumg. Tod¢l svarbu yra atkreipti démes;j j teiséta darbo sutarties
sudaryma, vykdyma bei nutraukimg. Atitinkamai yra bitina uztikrinti, kad bty
nutraukiama tik jstatymy nustatytais pagrindais ir laikantis nustatytos nutraukimo tvarkos.
Pagrjsto atleidimo reikalavimai yra jtvirtinti ir Europos Sajungos bei tarptautiniuose teisés
aktuose. Be kita ko, pastaruosiuose bei nacionaliniuose teisés aktuose yra sutinkamos
savokos: darbo sutarties nutraukimas, darbo sutarties pasibaigimas, atleidimas i§ darbo.
Taciau darbo sutarties pasibaigimas — pla¢iausia sgvoka, apimanti visus darbo santykiy
pasibaigimo atvejus, kurie yra reglamentuojami Darbo kodekse. Tai gali biti darbo
sutarties nutraukimas $aliy iniciatyva, bet kurios vienos Salies valia ar dé¢l treciyjy asmeny
veiksmy, taip pat, esant kitiems Darbo kodekse ir kituose jstatymuose numatytiems
pagrindams. 2016 m. Darbo kodekse reglamentuojamas darbo sutarties nutraukimas
darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltes yra tik vienas galimy nutraukimo pagrindy, taciau

dél pastarojo specifikos yra aktualu tai labiau detalizuoti.
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2. Darbo sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés raida
Lietuvoje
Apzvelgus darbo reikSme asmeniui ir iSskyrus svarbg laikymosi imperatyviy jstatymo
nuostaty darbo sutarties nutraukimui, jdomu yra atkreipti démesj, kaip apskritai
evoliucionavo darbo santykiai j tokius, kokie yra Siandien. Atsizvelgiant ] istorinj laiky
kintamuma, valstybés padétj bei visuomenés poziiirj sunku yra iskart tai tiesiogiai pavadinti
darbo santykiais ir atitinkamai i$skirti reikSmingg pastaryjy nutraukima, ypac¢, darbdavio
iniciatyva, nes pastarojo definicija ilgainiui Kito. Atsizvelgiant j tai, visy pirma, bus
apzvelgiama nuo darbo santykiy formavimosi uzuomazgy pereinant istoriniais etapais iki

1991 m.
2.1. Darbo santykiai iki 1991 m.

Pazitiréjus | darbo teisés, kaip savarankiskos teisés Sakos, formavimosi pradzig, dar nuo
romény laiky manyta, kad atskiros darbo teisés Sakos néra, o darbo santykius reguliuoja
civilinés ar komercinés teisés normos; darbo sutartis laikyta viena i§ civiliniy teisiniy
sutarciy (romény teiséje tai buvo paslaugy nuomos sutartis) (Tiazkijus et al., 1999, p.16 ).
Galbut todel galima rasti sgsajy su civiline teise ir Siomis dienomis, kaip antai, Lietuvos
Respublikos civiliniame kodekse 6.156 straipsnyje numatytas sutarties laisvés principas bei
6.217 straipsnyje reglamentuojamas galimas sutarties nutraukimas, pritaikomas bet kuriai
sutarCiai, kuomet yra nesilaikoma sutartyje numatyty jsipareigojimy (Lietuvos Respublikos
civilinis kodeksas, 2000 m.). Pastarajg norma galima biity susieti su aktualiu darbo sutarties
nutraukimo darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés institutu. Tafiau, nepaisant
panaSumy tarp minéty teisés Saky, pastarosios skiriasi viena nuo kitos visuomeniniy darbo
santykiy pobtidziu, kadangi esant civilings teisés reguliuojamiems santykiams néra vienos
Salies pavaldumo kitai, vadovavimo, bet yra svarbus galutinis rezultatas (Tiazkijus, 2005
p. 115).

Taigi, visy pirma mokslininky buvo iskeltas tikslas legalizuoti darbo sutartj (darbo
jégos samdg) kaip ypatingg ir savarankiS$ka susitarimg ir nustatyti specifinj teisinj
reguliavimg, uztikrinant] samdomo asmens sveikatos apsaugg. Pamazu $i idéja buvo
jtvirtinta Pranciizijos Civiliniame kodekse, kitaip vadinamame Napoleono kodeksu
(Tiazkijus, 2010, p. 168). Tuo tarpu JAV atsirado poreikis ir galimybé formuotis naujai,
darbo teisés Sakai dél to, kad buvo suvokta, jog darbo jéga yra labai savita preké — ji
neatskiriama nuo Zmogaus asmenybés. Negalima taikyti ty paciy teisés normy, kai
parduodami ar perduodami naudotis materialis dalykai ir kai — darbo jéga. Todél

susiformavo nauja teises Saka, kurios pagrindinis uzdavinys — nustatyti tokias darbo jégos
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panaudojimo salygas, kurios uztikrinty normaly socialinj darbuotojy ir darbdaviy
bendravimg, darbuotojy darbo ir gyvenimo salygas (Tiazkijus et al., 1999, p.17).
Akivaizdu, kad visuomené zengé i priekj ir asmeny santykius, susiklostancius tarpusavyje,
kuomet vienas asmuo veikia kito asmens naudai, o pastarasis uz tai atsilygina, sieké
konkreciai sureguliuoti. Tokj poziiirj biity galima jvardinti kaip pazangy ir siekiantj
nesudaryti prielaidy priverstiniam darbui. Minétame Napoleono kodekse, darbo jégos
nuomos sutartis reiskeé sutartj, pagal kuriag samdomasis jsipareigoja padaryti ka nors kitai
Saliai, 0 nuomotojas privalo sumokéti sutartg atlyginimg (Napoleono 1710 straipsnis)
(Tiazkijus, 2010, p. 169.) Taigi, jau tada buvo suvoktas jsipareigojimas, paremtas sutarties
pagrindu, atlikti veiksmus kito asmens naudai ir uz tai gauti atlyginima, taciau kaip minéta,
tuo metu tik buvo pradétas konkretizavimas susiklostancio santykio tarp subjekty ir
asmenys vis dar laiké tai nuomos sutartimi. Taip pat, galima iSskirti Zodj ,,jéga‘‘, kuris
sukelia abejoniy dél darbo sgsajos tik su fizine galia. Taciau sistemiSkai analizuojant
Napoleono kodeksa, yra randama, jog buvo galimas skyrimas j valstybines pareigas pagal
sugebéjimus, taip pat, buvo jtvirtinta galimybé laisvai pasirinkti profesija (Senavicius,
2014, p. 515) . Vadinasi, jog darbo jéga galima suprasti kaip abstrakty bendra apibtidinima
fizinio darbo kartu su intelektinémis Ziniomis.

Tuo tarpu trumpai atsigrezus ] tarpukario darbo santykius Lietuvoje, pastarieji
nebuvo sistemiSkai reglamentuojami. Tai suprantama, nes tais metais vyravo agrarinis
sektorius ir pramoné nebuvo i§vystyta. Biitent pramoniné visuomen¢ skatina darbo santykiy
teisinio reglamentavimo ir dirbanciyjy apsauga nuo Seimininky savivalés. 1929 m.
rugpjicio 12 d. Zemés iikio darbininky samdos jstatyme buvo nurodyta, jog ,,ikininkas ir
darbininkas samdos sutartj sudaro laisvai susitardami jstatymy ir gery jpro¢iy apybrézose**.
Samdytojas turéjo teis¢ nutraukti sutartj: 1) kai sandélininkas nevykdo sutarties ir $io
jstatymo jam dedamy esminiy pareigy; 2) kai samdininkas serga ilgiau kaip dvi savaites, o
1Starnaves SeSis ménesius — ilgiau kaip SeSias savaites; 3) kai samdininkas netenka laisves
daugiau kaip septynias dienas, o iStarnaves Sesis meénesius — daugiau kaip keturiolika dieny
(Tiazkijus, 2010,p.173). Matoma, jog tuometiniai samdytojo prerogatyvai priklausantys
sutarties nutraukimo atvejai priklausé apskritai nuo darbininko pasirodymo darbe ir
tinkamo jo atlikimo. Manytina, jog tai atitiko tuometinio laikotarpio tarp asmeny
susiklostan¢iy santykiy aktualijas. Ne veltui pats jstatymas buvo susietas su zemés tkiu,
todél samdytojui buvo svarbu, jog laiku ir tinkamai bty dirbami Zemés tikio darbai, nuo
kuriy galimai priklausé ir pastarojo kitos pajamos. Taigi, tolimesni pokyciai darbo
santykiuose priklausé nuo besikei¢ianéiy laiky, visuomeniniy santykiy, kurie, savaime

suprantama, reikalauja teisiniy reformy. Taciau kartais istinka kitoks scenarijus, kaip antai,
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1940 m. okupavus Lietuvg buvo taikomi tarybiniai jstatymai (Tiazkijus, 2010, p. 174) ir
plétoti savitg teisinj reguliavimg tapo nejmanoma. Nors pasaulyje tuo metu formavosi i§
esmés du skirtingi darbdaviy ir samdomy darbuotojy tarpusavio santykiy reguliavimo
mechanizmai, kuomet pirmuoju atveju yra biidingas grieztas centralizuotas minéty santykiy
reguliavimas, kai visus svarbiausius darbo politikos klausimus sprendzia valstybé, o
antrajam biidingas darbdaviy ir darbuotojy interesy derinimas ieSkant kompromiso
(Maciulevi¢ius et al., 1997, p. 5). Pastarasis buvo budingas iSsivysCiusioms Vakary
Europos ir Siaurés Amerikos $alims (Maciulevi¢ius et al., 1997, p. 8). Tagiau Soviety
Sajungos valstybése, tame tarpe ir Lietuvoje, buvo pirmasis darbo santykiy reguliavimo
budas, kur darbo santykiy reguliavimo sfera praktiskai buvo atiduota valstybés Zziniai.
Taigi, 1972 m. buvo priimtas Lietuvos Taryby Socialistinés Respublikos darbo jstatymy
kodeksas (Lietuvos Taryby Socialistinés Respublikos darbo jstatymy kodeksas, 1972 m. )
(toliau — 1972 m. Darbo jstatymy kodeksas), kuris galiojo iki Lietuvos Nepriklausomybés
atkiirimo, o kai kurios $io kodekso nuostatos galiojo net iki 2003 m., kol jsigaliojo Lietuvos
Respublikos darbo kodeksas (Lietuvos Respublikos darbo kodeksas, 2002 m.) (toliau —
2002 m. Darbo kodeksas). Tokia situacija buvo susiklos¢iusi todél, kad pastarasis dangsté
spragas, kuriy leisdamas atskirus jstatymus, kaip bus aptariama kitose darbo dalyse,
nesugebéjo uzpildyti jstatymy leidéjas (Tiazkijus, 2005, p.15). Tarybiniai darbo jstatymai
i§ esmés buvo sukonstruoti vienam darbdaviui — valstybei, kuri centralizuotai reguliavo
darbo santykius visoje $alyje. Privataus kapitalo nebuvo, vienintelé teiséta zmoniy teisés j
darba realizavimo (nuolatiniy pajamy gavimo) forma buvo darbo santykiai, valstybés
prievartos priemonémis buvo siekiama visisko zmoniy uzimtumo (Usonis, 2012, p. 1132).
Taciau detaliau panagrinéjus, akivaizdu, kad 1972 m. Darbo jstatymy kodeksas buvo
tipiSkas tarybinés santvarkos atspindys, nepaisantis vieno pagrindiniy Siuolaikinés darbo
teisés principy, kaip laisveés pasirinkti darbg ir, Zinoma, neuztikrinantis asmens teisiy ir
laisviy, t.y.:
1) Visi darbingi asmenys prival¢jo dirbti. Taryby Socialistinés

Respublikos Sajungos Konstitucijoje jtvirtinta teisé | darbg, taciau §i teis¢ buvo

suprantama kaip pareiga dirbti. Asmenys, gaunantys nedarbines pajamas, buvo

persekiojami ir traukiami baudZiamojon atsakomybén, pavyzdZiui, uZ vengima

dirbti, spekuliacijg ir panasiai,

2) 1972 m. Darbo jstatymy kodeksui buidingas grieztas ir centralizuotas
teisinis reguliavimas, individualus ir vietinis (lokalus) reguliavimas buvo ribojamas
(Tiazkijus, 2010, p. 181.)
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Taigi, tarybinéje Lietuvoje, kaip minéta, darbdavys buvo valstybé, kuri reguliavo
darbo santykius visuotinai, taCiau tam tikrose konkreCiose jmonése, jstaigose ar
organizacijose veiké atsakingi subjektai. Nepaisant jtvirtintos asmens pareigos dirbti, visgi
1972 m. Darbo jstatymy kodekse buvo numatytas darbo sutarties nutraukimas. Matoma,
jog 43 straipsnyje buvo jtvirtintas darbo sutarties nutraukimas jmonés, jstaigos ar
organizacijos administracijos iniciatyva. Pastarajame straipsnyje buvo nustatyta, kad darbo
sutartis, sudaryta neapibréZztam terminui, taip pat terminuota darbo sutartis galéjo biiti
nutraukiama tik tam tikrais jvardintais jstatyme atvejais, kaip antai, jmonés, jstaigos ar
organizacijos likvidavimo atveju; kai buvo sumazinamas joje darbuotojy skaicius ar etatai;
paaiskéjus, kad darbininkas ar tarnautojas neatitinka einamy pareigy arba dirbamo darbo
del nepakankamos kvalifikacijos ar sveikatos biuklés; darbininkui sistemingai nevykdant
pavesty pareigy, jei darbininkui ar tarnautojui pirmiau buvo skirtos drausminés arba
visuomeninés nuobaudos; pastarajam padarius pravaiksta be svarbiy priezasciy; neatvykus
1 darba daugiau kaip keturis ménesius is$ eilés dél laikino nedarbingumo, taciau nejskaitant
néstumo ir gimdymo atostogy; kai j darbg grazinamas darbininkas ar tarnautojas, pirmiau
dirbes tg darbg. Taigi, buvo nurodyti konkretis atvejai, kuomet darbo sutartis galéjo biti
nutraukiama. Pastarieji buvo siejami su jmonés, jstaigos ar organizacijos veikla arba tam
tikrais atvejais su darbuotojo asmeniu. Atkreiptinas démesys, jog 1972 m. Darbo jstatymy
kodekse atskiro straipsnio, kuriame bty iSskirtas darbo sutarties nutraukimas dél
darbuotojo kaltés —nebuvo. Visi galimi atvejai buvo sudéti tiesiog j vieng straipsnj. Galima
daryti prielaida, kad jtvirtinus tam tikrus darbo sutarties nutraukimo pagrindus, nepaisant
to, kad Kituose $io rasto darbo poskyriuose jy numatytas detalumas bus kvestionuojamas,
teisiniai darbo santykiai galimai jgijo didesnj apibréZztuma, t. y. darbo sutartis galéjo bati
nutraukiama tik jstatyme numatytais pagrindais, be to, buvo jtvirtintas apribojimas
nutraukti darbo sutartj darbuotojui esant atostogose ar laikinai nedarbingam. Taigi,
atsiranda tam tikros garantijos, dar viena jy — pirmenybés teisé likti darbe, kuomet buvo
mazinamas darbuotojy ar etaty skaiCius, buvo numatyta pirmenybés teis¢ likti tiems
darbuotojams darbe, kuriy buvo didesnis darbo nasumas ar aukstesné kvalifikacija. Taip
pat, kad nutraukti darbo sutart] jmonés, istaigos, organizacijos administracijos iniciatyva
nebuvo leidziama be iSankstinio jmonés, jstaigos, organizacijos profsgjungos komiteto
sutikimo, iSskyrus sovietiniy jstatymy numatytus atvejus (Tiazkijus, 2010, p. 181). Tam
tikrais atvejais, darbuotojams buvo iSmokama iSeitiné paSalpa. Susiklos€iusius darbo
gin¢ams, juos spresdavo darbo gincy komisijos, profesiniy sajungy fabriky, gamykly,
vietos komitetai bei rajony (miesty) liaudies teismai. Kai kuriy darbuotojy kategorijy darbo

ginCus nagrinéjo aukStesni pagal pavaldumg organai, tokie darbuotojai buvo einantys
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specialiame sgraSe numatytas pareigas. Darbo gin¢y komisija buvo privalomas pirminis
organas nagrinéti darbo gincams, iSskyrus gincus, kurie pagal jstatyma betarpiskai buvo
nagrinéjami rajony (miesty) liaudies teismuose. Atkreiptinas démesys, kad pareiskimai dél
grazinimo ] darbg darbininky ir tarnautojy, atleisty i§ darbo jmonés, jstaigos, organizacijos
administracijos iniciatyva buvo nagrinéjami betarpiskai rajony (miesty) liaudies teismuose,
nesikreipiant j darbo gincy komisijg ir fabriko, gamyklos, vietos komiteta.

Taciau, nepaisant darbo santykiy reglamentavimo bei kodifikavimo, kartu galima
matyti, jog tarybinéje Lietuvoje egzistavo prieSpriesa tarp tuometinio rezimo ir darbo
santykiy reguliavimo. Tuometinis jsivaizdavimas, kaip turi atsirasti ir biiti vykdomi darbo
santykiai prieStaravo tam, kas buvo nustatyta 1972 m. Darbo jstatymy kodekse, todél néra
aisku, kiek pastarojo buvo laikomasi, o kiek numatytos normos buvo tiesiog deklaratyvios.
Analizuojant 1972 m. Darbo jstatymy kodeksa, galima pastebéti tam tikry panasumy Su
dabartiniu teisiniu reguliavimu, ne veltui kai kurios Sio kodekso nuostatos galiojo dar
gerokai atkiirus valstybés nepriklausomybe. Bet atsizvelgiant, kaip minéta, | tuometinj
totalitarinj politinj rezimg, randamy tam tikry atitikimy pavyzdziu laikyti nereikéty. Todél
daryti drasiy subjektyviy prielaidy, kad tolimesnis jstatyminis reguliavimas yra tesinys,
bty nekorektiSka, kadangi néra aiSkus tuometiniy nustatyty normy pritaikymas ir
efektyvumas. Galbut bty galima tik perfrazuoti taip, jog misy istoriSkai einantis
visuomeninis gyvenimas ir poZiliris prisideda prie atitinkamy teisiniy reformy kiirimo.

Apibendrinant, trumpai apzvelgus istoring darbo santykiy raida, galima pastebéti,
kad Lietuvoje bei kitose uzsienio valstybése buvo stengtasi suformuoti konkreéiy santykiy
reguliavimg, kuomet vienas asmuo jsipareigoja veikti kito asmens naudai, o pastarasis uz
tai atsilyginti. Tai, kaip buvo suvokta, apibrézta ar jgyvendinama priklaus¢ nuo
visuomeninio gyvenimo konkreciu laikotarpiu ar netgi vyraujancio politinio rezimo. Ne
visi istoriniai faktai yra laikytini pavyzdziu ar autoritetu, ypa¢, Soviety Sajungos darbo
santykiy reguliavimas. Taciau galiausiai buvo artéjama link Nepriklausomos demokratinés

Lietuvos Respublikos teisinés sistemos ir savity teisés normy kiirimo.

2.2. Lietuvos Respublikos darbo sutarties jstatymas 1991 m.

Retrospektyviai analizuojant, svarbiais ir reikSmingais metais Lietuvai yra laikomi 1990
metai, kadangi buvo atkurta valstybés Nepriklausomybé¢ ir jgyta galimybeé testi Lietuvos
Respublikos valstybingumo tradicijas. Si data kartu yra reik§minga ir Lietuvos darbo teisés
raidai (Usonis, 2012, p. 1132). Nors pasaulyje vis dar egzistavo, kaip minéta, du skirtingi

darbo santykiy reguliavimo metodai, taciau atsirado vis daugiau valstybiy, kur Siuos abu
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reguliavimo metodus buvo bandyta derinti. Tai buvo, ypac, biidinga Salims, kur jvyko
staigiis visuomenés politinés sistemos poky&iai. Sis procesas buvo ryskus vadinamosiose
,,postkomunistinése‘‘ Europos Salyse, kur buvo siekiama pereiti nuo grieztos centralizuotos
darbo santykiy reglamentacijos, prie vis platesniy jgaliojimy suteikimo abiem puséms. Tarp
Saliy, be abejonés, buvo ir Lietuvos Respublika (Maciulevicius et al., 1997, p. 16). Tuo
metu darbo santykiy reformai teko sunkus uzdavinys — ne tik sukurti ir jdiegti naujas teisés
normas, bet ir jvertinti Salyje vykstancius socialinius ir ekonominius pokycius,
reglamentuoti darbo teisinius santykius laikantis nepriklausomos valstybés Konstitucijos
dvasios ir rinkos ekonomikos keliamy uzdaviniy bei tiksly. Esant tokiai socialinei,
ekonominei ir teisinei realybei tapo aiSku, kad darbo teisé¢ turi pasukti nauju keliu —
neiSvengiamai teko perziiiréti valstybinio darbo santykiy reglamentavimo mastus ir pereiti
prie sutartinio Siy santykiy reglamentavimo modelio, egzistuojanc¢io Vakary valstybése
(Petrylaité, D. 2007, 111 p.). Buvo jmanomi du darbo teisés reformos badai. Pirmasis — i$
karto imti rengti naujo Darbo kodekso projekta. Antrasis — laipsniskai reformuoti darbo
santykiy teisinj reguliavima rengiant ir priimant atskirus jstatymus, reguliuojancius tam
tikrus darbo klausimus, apskritai atsisakant sisteminio akto — Darbo kodekso. Reformos
pradzioje buvo pasirinktas antrasis badas — nuspresta rengti atskirus darbo jstatymus
(Nekrosius, 1. 2008, 146 p.). Taigi, Lietuvoje prasidéjo darbo jstatymy rengimo bumas. Per
istoriSkai gana trumpg periodg buvo priimta nemaza jstatymy ir pojstatyminiy akty,
reguliuojanciy darbo santykius (Maciulevicius et al., 1997, p. 18). 1991 m. Lietuvos
Auksciausioji Taryba priime Lietuvos Respublikos darbo sutarties jstatyma (toliau — 1991
m. Darbo sutarties jstatymas) (Lietuvos Respublikos darbo sutarties jstatymas, 1991). Buvo
siekta, kad Sis jstatymas biity taikomas visais darbo sutar¢iy sudarymo, vykdymo,
pakeitimo ir nutraukimo atvejais. Tadiau to padaryti nepavyko ir §io jstatymo 1 straipsnyje
buvo numatyta, kad darbo sutarties ypatumus tam tikrose jmonése, taip pat su tam tikrais
darbuotojais gali numatyti kiti Lietuvos Respublikos jstatymai arba norminiai aktai, jeigu
Lietuvos Respublikos darbo sutarties jstatymas to nedraudzia. Todél 1991 m. Darbo
sutarties jstatymas tik nustaté bendruosius $io instituto principus (Tiazkijus, 2010, p. 183).
Taciau pastarajame buvo numatytas Siam rasto darbui aktualus darbo sutarties nutraukimas
darbdavio iniciatyva. Atsizvelgiant | darbo sutarties socialing ir ekonoming reikSme,
jstatymas darbo sutarties pasibaigimg reglamentavo ypa¢ grieztai. Tai buvo bene
detaliausiai reglamentuojamas darbo teisés klausimas (Tiazkijus, et al., 1999, p. 71). Nors
daugumoje Vakary Europos valstybiy paprastai buvo numatomi tam tikri apibendrinamieji
darbo sutarties nutraukimo pagrindai (nejvardijamos konkre€ios aplinkybés, leidziama

teismams nustatyti, ar buvo pagrindas) ir reglamentuojama tvarka. Taciau tuo tarpu Lietuva
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paskutiniame XX a. deSimtmetyje pasirinko kitg pozicija: Darbo sutarties jstatyme buvo
iSvardyta labai daug darbo sutarties pasibaigimo pagrindy ir jy sarasas buvo baigtinis
(Tiazkijus, 2010, p. 187). Nueita kazuistinio reglamentavimo keliu, méginama aprépti visus
atvejus. Tai socialistinés teisés tradicija (Tiazkijus et al., 1999, p. 71). Todél galima daryti
prielaidg, kad esminiy pakitimy $iame reguliavime nebuvo (Davulis, 1999, p. 1). Taigi,
nepaisant darbo sutarties nutraukimo taisykliy nustatymo, normos, reguliuojancios
atleidima i§ darbo, buvo kuriamos nenattraliai — ekonomikoje nuosekliai vis labiau
Jsitvirtino laisvosios rinkos désniai, tuo tarpu darbo teisiniy santykiy teisinis reguliavimas,
ypac, darbo sutarties nutraukimo srityje, ne tik nebuvo liberalizuojamas, bet daznai buvo
juntamos atvirkstinés — valstybinio reguliavimo stiprinimo — tendencijos (Nekrasas et al.,
2004, p. 129). Akivaizdus pavyzdys, kaip minéta, Darbo sutarties jstatyme numatytas
ilgesnis darbo sutarties nutraukimo pagrindy sarasas nei 1972 m. Darbo jstatymy kodekse.
Todé¢l manytina, kad tokia praktika neatitiko ne tik naujy ekonominiy salygy, bet ir
priestaravo teisinei logikai: stengimasis i§ anksto jstatyme numatyti visas situacijas, kai gali
prireikti atleisti i§ darbo darbuotojg ar darbuotojy grupe, buvo bevaisis, nes gyvenimas,
darbo ir gamybos procesai per daug jvairiis, kad juos bity galima i§ anksto tiksliai
prognozuoti (Nekrasas et al., 2004, p. 130). Taciau kartu nereikia uzmirsti, kad Lietuva
tuo metu dar tebebuvo demokratinés visuomenés santvarkos kiirimo pradzioje, todél negali
per vieng dieng atsirasti tai, kas iSsivysCiusiuose pasaulio kraStuose buvo kuriama
deSimtmeciais (Maciulevicius et al., 1997, p. 34).

Tuometiniame Darbo sutarties jstatyme jau buvo konkre€iai jvardijamos darbo
sutarties $alys, t.y. darbuotojas ir darbdavys, tuo tarpu 1972 m. Darbo jstatymy kodekse tai
buvo suprantama, kaip susitarimas tarp dirbanciojo ir jmonés, jstaigos, organizacijos.
Darbo sutarties jstatymo 29 straipsnyje buvo jtvirtinti visi bendrieji tiek neterminuotos, tiek
terminuotos darbo sutarties nutraukimo pagrindai darbdavio iniciatyva. Siekiant apsaugoti
darbuotojg, kaip silpnesnigjg darbo santykiy Salj, nuo galimo darbdavio piktnaudziavimo,
pastarasis galéjo nutraukti darbo sutartj ne bet kada, o tik jstatyme numatytu pagrindu, esant
tam tikry juridiniy fakty (Tiazkijus et al., 1999, p. 76.). Tokios galimai identiskos nuostatos
buvo jtvirtintos ir 1972 m. Darbo jstatymy kodekse. Taciau 1991 m. Darbo sutarties
jstatymas jau detaliau reglamentavo darbo sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva
institutg ir buvo numatyta daugiau aktualiy aspekty. Taciau Darbo sutarties jstatymo 29
straipsnyje visi galimi darbo sutarties nutraukimo pagrindai darbdavio iniciatyva buvo
sudéti | vieng straipsnj neiSskiriant jy j kitus siejant su darbuotojo kalte kaip ir 1972 m.
Darbo jstatymy kodekse. Visas straipsnis buvo formuluojamas taip, kad darbdavys turéjo

teisg, susidarius vienai 1§ straipsnyje nurodyty situacijy, pasirinkti — atleisti darbuotojg ar
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ne (Tiazkijus et al., 1999, p. 77). Taigi, buvo numatyti galimi atvejai darbo sutarties
nutraukimui susije¢ tiek su paciu darbdaviu bei jo vykdoma veikla, kaip antai, jmongés
likvidavimas ar darbuotojy skai¢iaus mazinimas dél gamybos ar organizavimo pakeitimy,
tiek su darbuotoju ar jo elgesiu darbe. Atitinkamai atrodo, jog tam tikrais atvejais netur¢jo
biti svarstoma atleisti darbuotojg ar ne. Kaip pavyzdj biity galima pateikti Sias situacijas:
darbuotojo ivykdytas turto grobimas; pasirodymas neblaiviam ar apsvaigusiam nuo
narkotiniy, toksiniy medziagy darbe; atskleidimas jmonés komercinés ar technologinés
paslapties; jsiteis¢jes teismo nuosprendis dél darbuotojo nuteisimo uz padaryta tycinj
nusikaltimg. Kartu atkreiptinas démesys, jog analizuojant §j straipsnj, jstatymy leidéjo
nebuvo i$skirta ar pateiktas isaiskinimas, kada yra darbuotojo kalté, o kada pastarosios néra.
Zinoma, tam tikri atvejai, kaip matyti, buvo per daug akivaizdis, tadiau, kaip minéta,
prerogatyva buvo palikta darbdaviui. Atitinkamai Darbo sutarties jstatyme detaliau, kaip
buvo sprendziamas darbo sutarties nutraukimas, apart $io jstatymo 34 straipsnyje
numatytos tvarkos, nebuvo reglamentuojama. Juolab, kad minétame straipsnyje buvo
jtvirtinti reikalavimai darbo sutarties nutraukimui nesant darbuotojo kaltés. Todél
manytina, kad nebuvo visiSkai aiSkus darbo sutarties nutraukimo reglamentavimas ir
i§sprestas darbuotojo kaltés klausimas.

Darbo sutarties jstatymo 30 straipsnyje, kuriame buvo reglamentuojamas darbo
sutarties nutraukimas darbdavio valia, buvo numatyta galimybé nutraukti darbo sutartj su
darbuotoju minéto jstatymo 26 ir 29 straipsniuose nenumatytais pagrindais, sumokant
atleidziamam darbuotojui kompensacija, kurios dydis priklausé nuo pastarojo darbo stazo
imong¢je. Taciau buvo numatytas nemazas kompensacijos dydis, tod¢l praktiSkai nebuvo
daznai taikomas (Tiazkijus et al., 1999, p. 97). Atitinkamai galima daryti prielaidg, kad
darbo sutarties nutraukimas darbdavio iniciatyva, kuriame buvo jtvirtinta nemazai galimy
darbo santykiy pabaigg lemianciy atvejy, buvo labiau taikomas. Manytina, jog siekiant
aiSkaus ir skaidraus darbo sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltes,
Istatyme buvo numatyta jau Siek tiek didesné apsauga, kaip antai, buvo jtvirtinti tam tikri
apribojimai darbo sutarties nutraukimui. Vienas jy — reorganizuojant jmong¢. Norminiuose
teisés aktuose kaip ir dabartiniame teisiniame reguliavime, buvo vartojamos dvi skirtingos
sgvokos: jmonés likvidavimas ir jmonés reorganizavimas. Kalbant apie likviduojama
Jmong, tai pastarosios Gikiné komerciné veikla buvo visiskai nutraukiama, panaikinama
teisiné registracija, jmonés prievolés neper¢jo jokiai kitai jmonei, bet baigési. Tuo tarpu
reorganizavimas reiSké sutvarkyma, pertvarkyma. 1991 m. Darbo sutarties jstatymas
paaiskino §ig sgvoka — tai jmoniy susijungimas, jmonés padalijimas, vienos jmonés
prijungimas prie kitos ir jmonés rusies pakeitimas. Taip pat buvo nurodoma, kad, pasikeitus
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Jmongs savininkui, jos pavaldumui, steigéjui arba pavadinimui, darbo sutartis nenutriiksta.
Reorganizavimo esmé buvo tokia, jog vienas subjektas baigiasi, bet jo teisés ir pareigos
pereina kitam subjektui arba subjektams. Deja, praktiSkai jmonés reorganizavimas daznai
buvo laikomas jos likvidavimu ir darbdaviai tuo naudojosi siekdami lengviau keisti
darbuotojus (Tiazkijus et al., 1999, p. 78). Atkreiptinas démesys, kad j minéto straipsnio
normas buvo inkorporuoti dabartinio reguliavimo nediskriminavimo pagrindai, kuomet
buvo jtvirtintas draudimas atleisti darbuotoja i§ darbo dél politiniy jsitikinimy, pazitiros }
religija, dél tautybés, pilietybés ir kity aplinkybiy, nesusijusiy su dalykinémis darbuotojo
savybémis. Tac¢iau tuo metu tai buvo jvardinta darbo santykiy reguliavimo principais. Be
kita ko, buvo numatytas apribojimas nutraukti darbo sutartj su tam tikry kategorijy
darbuotojais, kaip antai, su nés¢ia moterimi ar su motina, auginancia vaika iki 3 mety ( jei
motinos néra — su tévu arba globéju, auginanéiu vaikg iki to pat amziaus). Darbdavys
negaléjo nutraukti darbo sutarties savo iniciatyva su invalidais ir Kitais darbuotojais,
kuriems pagal jstatymg nustatyta jdarbinimo ar papildomy darbo viety steigimo kvota, taip
pat su darbuotojais, paSauktais atlikti krasto apsaugos tarnyba. Taciau Sios garantijos
nebuvo taikomos minéto anks¢iau darbo sutarties nutraukimo pagrindu — reorganizuojant
jmong. Kai darbo sutartis buvo nutraukiama 29 straipsnyje numatytu darbuotojy skai¢iaus
sumazinimo pagrindu, tam tikri darbuotojai turéjo pirmenybés teis¢ biiti paliktiems darbe,
t. y. : kurie toje darbovietéje buvo suzaloti arba susirgo profesine liga, taip pat kiti
darbuotojai, kuriems tokia teisé buvo nustatyta kolektyvinéje sutartyje. Be kita ko, buvo
numatytas jspéjimo terminas — 2 ménesiai Su tam tikromis isimtimis ilgesniam terminui.
Kaip ir 1972 m. Darbo jstatymy kodekse, buvo numatytas piniginis mokéjimas, kuris tuo
metu buvo vadinamas iSeitine pasalpa.

Taciau nepaisant tobuléjancios darbo teisés ir bandymy pastarosios pritaikyti pagal
besikei¢iantj laikmetj, netruko paaiskéti pavieniy jstatymy kiirimo trakumai. Pirmiausiai —
tai priestaravimai tarp naujy ir anksciau isleisty norminiy akty ir net tarp naujy priimty
teisés normy. Atsirado neisvengiamy teisés spragy, émé trakinéti sisteminiai atskiry darbo
teisés instituty ir norminiy akty rysiai. Todél gana greit suvokta sisteminio darbo teisés
norminio akto — kodekso pranasumai ir jo rengimo batinybé. (Nekrosius, 1. 2008, p.146).
Taip pat, darbo teise reikéjo reformuoti ir dél Lietuvos siekio tapti Europos Sajungos nare
bei vykdant Europos sutartimi prisiimtus jsipareigojimus, pagal kuriuos reikéjo suderinti
nacionalinius teisés aktus su galiojanciais Europos Sajungos teisés aktais. Be kita ko,
Lietuvai atkiirus naryst¢ Tarptautingje darbo organizacijoje ir ratifikuojant Sios
organizacijos darbo teisés aktus reikéjo suderinti su bendruomenégje pripazintais darbo
teisés standartais. Taigi, tokia situacija skatino keisti poziiir] ; darbo teisés reguliavimg ir
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pasirinkti teisés kodifikavimg kaip optimalig priemong, norint turéti darnig, tarpusavyje
sgveikaujanCig ir neprieStaraujancig darbo teisés sistemag (Tiazkijus, 2005, p.14).
Akivaizdu, jog atgavus valstybés Nepriklausomybe ir siekiant tvarkingos, savitos teisinés
sistemos, pavieniy jstatymy kiirimas darbo teiséje nepasiteisino, todél kitame poskyryje jau
bus atliekamas tyrimas kodifikuoty darbo santykiy reguliavimo.

Apibendrinant, atkairus valstybés Nepriklausomybe, viename i§ priimty jstatymy —
Darbo sutarties jstatyme, esminiy pakitimy darbo sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva
kontekste nebuvo. Kadangi buvo i§vardyta labai daug darbo sutarties pasibaigimo pagrindy
ir jy saraSas buvo baigtinis. Nueita kazuistinio reglamentavimo keliu, méginant aprépti
visus galimus atvejus. Tal perimta socialistinés teisés tradicija, kadangi tuo metu
daugumoje Vakary Europos valstybiy paprastai buvo numatomi tam tikri apibendrinamieji
darbo sutarties nutraukimo pagrindai ir reglamentuojama tvarka. Atitinkamai tuo paciu
netruko paaiskéti pavieniy jstatymy ktrimo trikumai. Tac¢iau kartu nereikia uzmirsti, kad
Lietuva tuo metu dar tebebuvo demokratinés visuomenés santvarkos kiirimo pradzioje,
todél negali per vieng dieng atsirasti tai, kas iSsivysc¢iusiuose pasaulio krastuose buvo

kuriama deSimtmeciais.

2.3. Lietuvos Respublikos darbo kodeksas 2002 m.

Apzvelgus darbo teisés pradzig atkiirus Lietuvos Respublikos Nepriklausomybe, kaip
min¢ta, vis dar vyravo diskusijos dél tinkamo teisinio reglamentavimo jgyvendinimo.
Mokslininkai suprato, kad jstatymy leid¢jas, reaguodamas | socialinius poky¢ius ir
naujoves darbo rinkoje, turi atsakyti reikiamu reguliavimu, todél sitlé daryti pakeitimus
(Usonis, 2012, p.1135). Pagal Lictuvos Respublikos Konstitucinio Teismo iSaiskinima,
demokratinéje visuomenéje prioritetas teikiamas zmogui, todél viskas, kas susij¢ su
pagrindinémis Zzmogaus teisémis ir laisvémis, reguliuojama jstatymais (Lietuvos
Respublikos Konstitucinio Teismo 1995 m. spalio 26 d. nutarimas). Taciau, j kg jau buvo
atkreiptas démesys, tai, jog buvo suvokta pavieniy jstatymy kiirimo problematika ir
butinybé atsirasti sisteminiam norminiam darbo teisés aktui. Po ilgy projekto svarstymy
jvairiose instancijose darbo grupé pateiké galutinj Darbo kodekso projekto variantg ir
Darbo kodeksas buvo patvirtintas 2002 m. birzelio 4 d. jstatymu, o jsigaliojo nuo 2003 m.
sausio 1 dienos (Nekrosius, 1. 2008, 146 p.).

Taigi, jsigaliojus naujajam kodeksui, neteko teisinés galios ir tapo negaliojan¢iu
1991 m. Darbo sutarties jstatymas bei daug kity teisés akty. Atsizvelgiant i temos
aktualuma, 2002 m. Darbo kodekso 129 straipsnyje buvo reglamentuojamas darbo sutarties

nutraukimas nesant darbuotojo kaltés. Atkreiptinas démesys, kad pastarajame buvo
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pateikiama neterminuotos sutarties definicija, lyginant su ankstesniu jstatyminiu
reguliavimu, t. y. Darbo sutarties jstatymu, jame nebuvo isskirta j kitas straipsnio dalis
neterminuota darbo sutartis. Tac¢iau 2002 m. Darbo kodekse isdéstymas buvo kiek kitoks ir
129 straipsnio 5 dalyje buvo reglamentuojama terminuotos darbo sutarties nutraukimas iki
JOs termino pabaigos, kai néra darbuotojo kaltés. Minétame straipsnyje buvo jtvirtinta nauja
iki tol nezinota nuostata — darbdaviui suteikta teis¢ nutraukti darbo sutartj iki jos termino
pabaigos sumokéjus darbo sutarties galiojimo laikg vidutinj darbo uzmokestj. Tokiu atveju
darbdavys privaléjo sumoketi ir nuo priskaiciuotos darbo uzmokescio sumos priklausancias
valstybinio socialinio draudimo jmokas. Svarbu tai, kad aptariamu atveju darbdavys
neprivaléjo aiskintis, dél kokios priezasties darbo sutartis nutraukta (Nekrasas et al., 2004,
p. 136). Kitas svarbus aspektas, jog 2002 m. Darbo kodekse nebeliko isskyrimo darbo
sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva ir darbdavio valia. Atsizvelgiant | tai, galima
daryti iSvada, kad Darbo sutarties jstatyme jtvirtintas darbo sutarties nutraukimas darbdavio
valia iSties buvo retai pritaikomas praktikoje ir atitinkamai jo buvo atsisakyta. Taip pat,
matoma, jog naujame tuometiniame teisiniame reguliavime buvo ryztingai atsisakyta
pateikti darbo sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva, kai néra darbuotojo kaltés,
priezasc¢iy katalogg. 2002 m. Darbo kodekso 129 straipsnio 1 dalis nustaté, kad darbdavys
gali nutraukti neterminuotgjg darbo sutartj su darbuotoju tik dél svarbiy priezasciy, apie tai
ispéjes nustatyta tvarka. Si norma atitiko Tarptautinés darbo organizacijos konvencijos Nr.
158 dél darbo santykiy nutraukimo darbdavio iniciatyva 4 ir 11 straipsniy nuostatas
(Nekrosius, I. et al., 2008, p. 248). Analizuojant pastargsias sistemiSkai, atkreiptinas
démesys, jog yra nustatyta, kad darbo santykiai su darbuotoju nenutraukiami, jeigu néra
tokiam nutraukimui pagristos priezasties, susijusios su darbuotoju sugeb¢jimais ar elgesiu
su arba su jmongés, jstaigos ar tarnybos vidaus reikalavimais. Taip pat, darbuotojas, su
kuriuo ruosiamasi nutraukti darbo santykius, turi teis¢ bti apie tai jspétas prie§ pagrista
laikotarp; ar vietoj perspéjimo gauti kompensacijag. Matoma, kad Lietuva minétos
Konvencijos iki §iol néra ratifikavusi, nors priemus 2002 m. Darbo kodeksg jokiy teisiniy
kliti¢iy tai padaryti nebeliko (Nekrasas et al., 2004, p. 130). Nors konvencijos
neratifikavimas rodo, kad teisiskai nejsipareigota, bet teisés aktus kuriant valstybé vis tiek
turi atsizvelgti ] konvencijoje nustatytus principus ir juos jgyvendinti (Tiazkijus, 2005, p.
89). Kartu 1982 m. Tarptautinés darbo organizacijos rekomendacijos Nr. 166 ,,Dél darbo
santykiy nutraukimo darbdavio iniciatyva‘‘ 19 punkte sakoma, kad visos suinteresuotos
Salys turi stengtis iSvengti darbo santykiy nutraukimo dél ekonominiy, technologiniy ir
panasiy priezas¢iy arba bent sumazinti jy skaiCiy iki minimumo. Tuo tikslu
rekomenduojama placiau taikyti darbuotojy perkélimg j kita darbg jmonés viduje, jo
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perkvalifikavimg ir kitas priemones (Nekrasas et al.,, 2004, p. 130). Atitinkamai
analizuojamame 129 straipsnyje 1 dalyje, buvo pateikta, kad atleisti darbuotoja i$ darbo,
kai néra darbuotojo kaltés, leidziama, jei negalima darbuotojo perkelti jo sutikimu j kit
darbg. Teismai, nagrinédami bylas dél grazinimo j darbg darbuotojy, atleisty pagal minéta
straipsnj, tur¢jo pareikalauti i§ darbdavio jrodymuy, patvirtinanciy, kad darbuotojas atsisaké
biiti perkeltas j kitg darbg arba administracija neturéjo galimybeés perkelti jj i kita darba toje
pacioje darbovietéje. Pagal komentuojamg norma nebuvo nereikalaujama suteikti
darbuotojui lygiavert] darbg, pasitlyti tur¢jo atsizvelgiant | jo profesija, specialybe,
kvalifikacijg. Jeigu tokio darbo nebuvo, tur¢jo biiti pasitilytas koks nors kitas darbas, kurj
darbuotojas pagal savo gebéjimus ir sveikatos biiklg galéty dirbti (Nekrasas et al., 2004, p.
130). Kaip nurodoma kasacinio teismo praktikoje, paprastai auksStesnés kvalifikacijos
darbuotojas galéjo dirbti zemesnés kvalifikacijos darba, jei tai nebuvo susije su papildomais
specifiniais kvalifikacijos reikalavimais. Kita vertus, net ir aukStesnés kvalifikacijos darba
tam tikrais atvejais galéjo buti privalu pasiiilyti darbuotojui, su kuriuo numatoma aptariamu
pagrindu nutraukti darbo sutartj, jeigu tam darbui reikalingg kvalifikacijg darbuotojas
galéty nesudétingai ir operatyviai jgyti. Aptariama darbuotojo teis¢ buti perkeltam j kita
darbg galéjo buti jgyvendinama ne tik darbdavio, bet ir darbuotojo iniciatyva (Lietuvos
Aukséiausiojo Teismo 2012 m. gruodZzio 27 d. nutartis civilinéje byloje). Taip pat, Lietuvos
AukscCiausiasis Teismas yra pazyméjes, kad darbdavys buvo saistomas ne tik pareigos
siilyti kitag darbg atleidziamam darbuotojui, bet ir individualiy sutariy su kitais
darbuotojais, todeél gal¢jo biiti siilomos tik laisvos darbo vietos (Lietuvos Auksc¢iausiojo
Teismo 2005 m. birzelio 26 d. nutartis civilinégje byloje). Kitu atveju, jeigu teismas,
nagrinédamas tarp Saliy kilusj gin¢g, nustatydavo, kad darbdavys, atleisdamas darbuotojg
i§ darbo pagal 2002 m. Darbo kodekso 129 straipsnj, turéjo galimybg ji perkelti j kita darba,
taciau jam to darbo nepasiiilé, tokj atleidimg i$ darbo teismas pripazindavo neteisétu su
visomis galimomis pasekmémis (Lietuvos Auks¢iausiojo Teismo 2001 m. balandzio 18 d.
nutartis). Toks teisinis reguliavimas uztikrino darbuotojo apsaugg, kadangi turéjo biti
igyvendintos dvi salygos: pasiiilymas darbuotojui buti perkeltam i} kita darbg; gautas
pastarojo sutikimas. Taigi, viena i§ svarbiausiy darbo sutarties instituto naujoviy numatyty
2002 m. Darbo kodekse, kaip minéta — atsisakymas baigtinio darbo sutarties nutraukimo
darbdavio iniciatyva, kai néra darbuotojo kaltés pagrindy saraSo, kartu salygojo
lygiagreciai nauja nuostata, leidZiancig darbdaviui paciam apsispresti del darbo sutarties
nutraukimo butinumo ir konkreciy pagrindy (Lietuvos Auksciausiojo Teismo Senato
apzvalga 2003 m. gruodzio 29 d.). Taciau matyti, kad darbdavio diskrecija nebuvo
absoliuti, pastaroji buvo ribojama ne tik ieSkojimo galimybés perkelti darbuotojg i kita
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darbg, bet ir galimo atleidimo tik dél svarbiy priezas¢iy, kuriy apibrézimas 129 straipsnyje
nebuvo pateiktas. Bet buvo nustatyta, kad svarbiomis gali buti pripazjstamos tik tos
aplinkybés, kurios yra susijusios su darbuotojo kvalifikacija, profesiniais gebéjimais, jo
elgesiu darbe. Darbo sutartis taip pat galéjo bati nutraukta dél ekonominiy, technologiniy
priezasCiy ar darbovietés struktiriniy pertvarkymy ir dél panaSiy svarbiy priezasciy.
Nuspresti, ar tam tikros aplinkybés buvo pakankamai svarbi priezastis nutraukti darbo
sutart], galima buvo tik visiSkai jvertinus konkreCios bylos aplinkybes. Tos pacios
aplinkybés, atsizvelgus j konkreCios jmonés situacijg ir darbuotojo padétj, gal¢jo biti
laikomos svarbiomis, o Kitu atveju jos nebuvo pakankamai svarbios, kad darbo sutarties
nutraukimas biity pripaZintas pagristu (Nekrogius, |. etal., 2008, p. 248). Siuo atveju galima
daryti i$vada, kad darbo sutarties nutraukimas kiekvienu konkreciu atveju turéjo buti
vertinamas individualiai. Jei gincas kildavo teisme dél darbuotojo atleidimo i§ teismo
teisétumo, darbdavys privalé¢jo jrodyti tas svarbias priezastis, kuriomis jis grindé sutarties
nutraukima, o teismas, atsizvelgdamas j konkrecias bylos aplinkybes, tur¢jo jvertinti, ar tos
priezastys yra pakankamai svarbios, kad konkreciu atveju biity sudariusios pagrinda
nutraukti darbo sutartj (Lietuvos Auks¢iausiojo Teismo Senato apzvalga 2003 m. gruodzio
29 d.). Taciau kartu jstatyme buvo reikalaujama, kad jspéjime darbdavys suformuluoty
konkrecias darbuotojo darbo sutarties nutraukimo priezastis, o ne pakartoty abstrakcias
jstatyme pateiktas formuluotes. Darbo sutarties nutraukimo priezas¢iy formulavimas buvo
darbdavio pareiga. Nutraukiant darbo sutartj pagal 129 straipsnj galima buvo remtis tik ta
priezastimi, kuri buvo nurodyta jspéjime apie darbo sutarties nutraukima. Tokiag pozicija
pagrindzia 1982 m. Tarptautinés darbo organizacijos konvencijos Nr. 158 , Dél darbo
santykiy nutraukimo darbdavio iniciatyva®“ 9 straipsnio 3 punkto nuostata, pagal kurig
darbo gincus nagrinéjantys organai darbo sutarties nutraukimo dél gamybinio biitinumo
atvejais turi teise patikrinti, ar darbo sutartis buvo nutraukta dél svarbiy priezasciy. Be kita
ko, pareiga nurodyti konkrecias prieZastis, dél kuriy darbdavys ketina, o po to ir nutraukia
su darbuotoju darbo sutartj, buvo jvardijama kaip reikSminga darbuotojo teisiy apsaugos
garantija, nes darbuotojas turéjo teis¢ zinoti ir suprasti, dél kokios priezasties darbdavys
ketina nutraukti darbo sutartj (Lietuvos Auksciausiojo Teismo 2012 m. gruodzio 27 d.
nutartis civilinéje byloje). Nuosekliai analizuojant 129 straipsnj ir jame buvusias nustatytas
galimas darbo sutarties nutraukimo pagrindy sgsajas su tam tikromis aplinkybémis, visy
pirma, atkreiptinas démesys, jog buvo galimas darbo sutarties nutraukimas darbdavio
iniciatyva dél darbuotojo nepakankamos kvalifikacijos. Pastaroji darbo teiséje suprantama
kaip darbuotojo pasirengimo tam tikram darbui laipsnis. Kvalifikacija apibtidinama
specialiu iSsimokslinimu, pareiginiu laipsniu, vardu. Taigi, kvalifikacijos reikalavima
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atskleidé darbuotojo turimos teorinés zinios, praktiniai jgiidziai, sukaupta (jgyta) patirtis,
reikalinga dirbti tam tikra darbg. Darbo funkcijos, t. y. kvalifikacijos, nurodymas darbo
sutartyje buvo svarbus ta prasme, kad i§ darbuotojo negaléjo buti reikalaujama atlikti
nesulygta sutartimi darbg (Lietuvos Aukséiausiojo Teismo 2012 m. gruodzio 27 d. nutartis
civilingje byloje). Taip pat, negalima buvo atleisti i§ darbo asmeny, kurie dél trumpo darbo
stazo dar nejgijo reikiamos patirties. Negalima buvo darbuotojo laikyti netinkamu tam
darbui ir dél to, kad jis netur¢jo atitinkamo diplomo, pazyméjimo, jeigu norminiuose teisés
aktuose nebuvo jsakmiai nurodyta, jog konkreCias pareigas (pavyzdziui gydytojo,
vairuotojo) gali eiti tik asmuo baiges tam tikrg mokyklg arba turintis pazyméjima,
suteikiantj teis¢ dirbti tam tikrus darbus. Kita vertus, tam tikros mokyklos baigimas buvo
tik viena i§ prielaidy, kad asmuo galéjo tinkamai dirbti. Jeigu asmuo nuolat nesugebéjo
reikiamai atlikti savo pareigy, jis gal¢jo buti atleidziamas i§ darbo pagal analizuojamo
straipsnio pirmajg dalj (NekrosSius, 1. et al. 2008 m. p. 250). Kaip minéta, darbo sutartis
darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés galé¢jo buti nutraukta taip pat dél darbuotojo
profesiniy gebéjimy. Analizuojant teismy praktikg, galima suprasti, jog asmens
kvalifikacija ir profesiniai gebéjimai neretai buvo sutapatinami nutraukiant darbo sutartj.
Taciau Lietuvos Auksciausiojo Teismo buvo pateiktas detalesnis profesiniy gebéjimy
iSaiskinimas, kaip antai, buvo pasakyta, kad darbuotojas galéjo turéti reikiama kvalifikacija
(formalia prasme — iSsilavinimg ir jj patvirtinancius diploma, pazyméjimg ar pan.), tatiau
del kity aplinkybiy, susijusiy su profesiniais geb&jimais, gal¢jo biti pripaZintas netinkamu
dirbti tam tikra darba. Profesiniai geb¢jimai galéjo apimti visas objektyviai esancias
aplinkybes, d¢l kuriy darbuotojas galéjo biiti pripaZintas netinkamu dirbti tam tikrg darbag
(pavyzdziui, buvo iSskirti galimi atvejai, kada toks darbuotojas nuolat gamino broka,
nejvykdé darbo normy ir pan.). Taip pat, buvo pasakyta, kad darbuotojas gal¢jo turéti
reikiamg kvalifikacija ir netgi tinkamai vykdyti jam pavesta darbo funkcija, taciau jeigu
tokiai darbo funkcijai vykdyti jam reikalingas buvo daug ilgesnis laiko tarpas nei visiems
kitiems darbuotojams, toks darbuotojas galéjo biti atleistas dél aplinkybiy, susijusiy su
profesiniais gebéjimais (Lietuvos Auksciausiojo Teismo Senato apzvalga 2003 m. gruodzio
29 d.). Kitos svarbios priezastys, dél kuriy darbdavys galéjo inicijuoti darbo sutarties
nutraukimg, buvo jstatyme siejamos su darbuotojo elgesiu darbe. Pagal kasacinio teismo
praktikg aplinkybés, susijusios su darbuotojo elgesiu darbe, buvo suprantamos kaip
subjektyvios tam tikro darbuotojo charakterio, asmeninés ir pan. Savybés, kurios, nesant jo
kaltés,  kaip  drausminés  atsakomybés  salygos,  objektyviai  pasireiSkia
netinkamu darbuotojo elgesiu darbe. Tokios galéjo buti, pavyzdziui, nepagrjsti konfliktai

su bendradarbiais, elgesys, kuriantis jtampg tarp jmonés darbuotojy, psichologinio
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diskomforto kolektyve sukiirimas, pazitry, nesuderinamy su dirbamu darbu ar visuomenés
moralés normomis, demonstravimas, profesinés etikos reikalavimy ignoravimas ir pan.
Taciau aplinkybés, susijusios su darbuotojo elgesiu darbe, bei kitos su darbuotojo asmeniu
susijusios aplinkybés galéjo biiti svarbi priezastis nutraukti neterminuotg darbo sutartj tik
tada, kai dél tokiy aplinkybiy buvimo darbuotojas buvo netinkamas pavestam darbui atlikti.
Tokiais atvejais tinkamumas pavestam darbui atlikti turéjo buti suprantamas ne tik kaip
paties darbuotojo tiesioginiy darbo funkcijy atlikimo kokybé, bet ir jo elgesio jtaka kity
darbuotojy darbo salygoms, poveikis jy darbingumui ir veiklos rezultatams, jmonés
prestizui ir pan. (Lietuvos Auksc¢iausiojo Teismo 2011 m. rugséjo 13 d. nutartis civilinéje
byloje). Kaip pavyzdj buty galima pateikti teismy praktikoje nurodytas aplinkybes,
susijusias su netinkamu darbuotojo elgesiu darbe, kurios pagal kasacinj teisma, buvo
pagrijstos darbo sutarties nutraukimui darbdavio iniciatyva nesant darbuotojo kaltés: darbo
proceso nesilaikymas (disciplinos trikumas), negebéjimas dirbti komandoje, pastangy
prisitaikyti prie nustatytos darbo tvarkos nebuvimas (motyvacijos trikumas), terminy
nesilaikymas. Taip pat, kaip netinkamas darbuotojo elgesys teismy praktikoje buvo
pripazjstamas darbuotojos nesutarimas su komandos nariais, neatlikimas pagal pareigas ar
tiesioginio vadovo paskirty uzduoCiy, arba jy atlikimas véluojant, peradresuojant
darbuotojui skirtus pavedimus kitai komandai, pazeidimas uzduociy atlikimo terminy,
ned¢jimas pastangy jgyvendinant profesinio tobuléjimo plang, neturéjimas motyvacijos
keisti, derinti savo veiksmus pagal komandos poreikius (Lietuvos Auksc¢iausiojo Teismo
2015 m. vasario 23 d. nutartis civilingje byloje). Akivaizdu, kad darbuotojo elgesys buvo
svarbi darbo santykiy jgyvendinimo dalis, lémusi tinkamg minéty santykiy vykdyma.
Taciau praktiskai jgyvendinant darbo santykius, kurie egzistuoja tarp dviejy Saliy, t.y.
darbdavio ir darbuotojo, ne visada pastaroji Salis gali daryti jtaka ir lemti atitinkama
darbdavio apsisprendima. Neretai atsiranda kity svarbiy aplinkybiy, todél tuometinis
Istatyminis reguliavimas numaté darbo sutarties nutraukimg ir del galimy technologiniy,
ekonominiy priezaséiy ar struktiiriniy darbovietés pertvarkymy. Siuo atveju, atkreiptinas
démesys, kad darbo santykiy specifika, t.y. abipusiai Saliy jsipareigojimai, salygoja ne tik
atlyginimg darbuotojui uz atliktg darba, taciau kartu turi atnesti ir naudg darbdaviui. Todél
teismy buvo pazymeéta, kad darbdaviui ekonominé bitinybé ir jo tiesioginis interesas buvo
siekis 1§vengti nepagristy darbo uzmokescio islaidy tiems darbuotojams, kuriy atliekamas
darbas ir jo rezultatai pasikeitus aplinkybéms tampa nebereikalingi, nebepateisinantys
darbuotojo buvimo darbe. Toks atvejis, kuomet darbuotojo atlickamas darbas savo jnasu
neprisideda prie darbdavio (jmonés) veiklos rezultaty, o atvirk$ciai, blogina darbdavio

finansing padétj, buvo tas ypatingas atvejis, dél kurio darbdavys turéjo teis¢ atleisti
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darbuotojg (Lietuvos Auksc¢iausiojo Teismo 2004 m. birzelio 9 d. nutartis civilinéje
byloje). Taciau ir Sioje vietoje darbdavio apsisprendimo laisvé nebuvo absoliuti. Darbo
sutarties nutraukimas dél ekonominiy priezas¢iy tur¢jo biti pagristas ekonomine bitinybe,
pavyzdziui, nuolatiniu apyvartos maz¢jimu, nuolatiniais nuostoliais, nulemtais objektyviy
priezasCiy, kaip antai, naujo konkurento atsiradimas rinkoje ir pan. (Lietuvos
Auksciausiojo Teismo Senato apzvalga 2003 m. gruodZzio 29 d.). Vadinasi, $iuo atveju buvo
svarbus finansinis aspektas, kuomet darbdavys nutraukia darbo santykius, siekdamas
sumazinti jam tenkancig finansin¢ nasStg. Bet siekiant skaidrumo, pastarasis tai tur¢jo
pagristi. Atkreiptinas démesys, jog pagal teismy praktika, ekonominés priezastys buvo
glaudziai siejamos su struktiiriniais pertvarkymais jmon¢je. Kadangi dazniausiai darbdavio
buvo nurodytos ekonominés priezastys, pavyzdziui: jmonés veiklos pablogéjimas, iSauge
veiklos kastai, sumaz¢jusi gamybos apimtis ir pan., — lémusios tai, kad jmonéje turéjo biti
atlieckami strukttriniai pertvarkymai. Taciau pagal kasacinio teismo iSaiSkinima,
darbovietés strukttiriniai pertvarkymai galéjo biiti teismo pripazjstami svarbia priezastimi
nutraukti darbo sutartj tuo atveju, jeigu dél struktiriniy pertvarkymy darbuotojas arba keli
darbuotojai nebegaléjo atlikti darbo sutartimi prisiimty funkcijy, nes tokios funkcijos ar jy
dalis darbovietéje i$ viso buvo nebeatlickamos arba joms atlikti uzteko maziau darbuotojy.
(Lietuvos Auksciausiojo Teismo 2012 m. birzelio 8 d. nutartis civilinéje byloje).
Darbuotojas galéjo biti atleistas i§ darbo dél struktiiriniy pertvarkymy, jei jie realis, t. y.
buvo i$ tikro vykdomi. Struktiiriniy pertvarkymy realumas reiské tai, kad turéjo buti
priimtas jgalioty imonés valdymo organy sprendimas dél pertvarkymy ir sprendimas turéjo
biti 1§ tikro jvykdytas (Lietuvos Auksciausiojo Teismo 2001 m. balandZio 4 d. nutartis
civilingje byloje). Teismas turéjo patikrinti, ar sprendimas dél struktdrinio pertvarkymo
priimtas pagal jstatymus, jstatus ar kity jgaliojimy pagrindu veikiantis organas, ar
sprendimas buvo iki darbuotojo jspéjimo, ar jis buvo i§ tikro jgyvendintas. Tokiu atveju,
t.y. pasikeitus ekonominei biiklei, darbdavys turéjo teis¢ i tai reaguoti pertvarkydamas
Jmonés, jstaigos darbg, be kita ko, ir nutraukdamas darbo sutartis su tam tikrais
darbuotojais. Taciau tuomet darbo sutartys buvo faktiskai nutraukiamos dél jmonés,
jstaigos darbo, veiklos organizavimo pasikeitimy, o eKonominés priezastys paprastai buvo
tik veiksniai, nuléme nurodytus pasikeitimus (Lietuvos Auksciausiojo Teismo 2012 m.
birzelio 8 d. nutartis civilinéje byloje). Sioje vietoje yra svarbu paminéti, kad pagal 2002
m. Darbo kodeksa 135 straipsnj, buvo numatyta pirmenybés teis¢ tam tikriems
darbuotojams likti darbe, kuomet dél ekonominiy, technologiniy prieZasciy arba dél
darbovietés struktiiriniy pertvarkymy buvo mazinamas darbuotojy skai¢ius. Toliau
analizuojant darbo santykiy nutraukimg ir apZvelgiant per Siy dieny prizme, vis
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aktualesnémis atrodo jau 2002 m. Darbo kodekse numatytos technologinés prieZastys.
Vyraujancios diskusijos dél zmogaus fizinio ar protinio darbo pakeitimo automatinémis
priemonémis tampa vis daznesnémis. Pagal tuometinj reguliavimg, technologinés
priezastys kaip pagrindas nutraukti darbo sutartj darbdavio iniciatyva, paprastai turéjo buti
suprantamos kaip tam tikri technologiniai pasikeitimai darbovietéje, dél kuriy jdiegimo
darbuotojas arba keli darbuotojai nebegaléjo atlikti darbo sutartimi sulygty darbo funkcijy,
nes tokios funkcijos ar jy dalis darbovietéje buvo nebeatliekamos (pavyzdziui, rankinio
darbo pakeitimas automatizuota linija ir pan.) arba joms atlikti uzteko maziau darbuotojy
(pavyzdZziui, esamos automatinés linijos kompiuterizavimas ir pan.) (Lietuvos
Auksciausiojo Teismo Senato apzvalga 2003 m. gruodzio 29 d.). Akivaizdu, kad tokiu
atveju dalies darbuotojy darbo jéga tampa nebereikalinga, todél atitinkamai buvo numatyta
iSeitis darbo sutarties nutraukimui. Apzvelgus visa tai, kas paminéta, pagal tuometinj
reguliavimg, darbo sutarties nutraukimas darbdavio iniciatyva nesant darbuotojo kaltés
turéjo biti jgyvendintas pagrindziant ir konkretizuojant remiantis jstatyme nurodytomis
priezastimis ir jy sasajomis su tam tikromis aplinkybémis. Tokia pareiga, kaip minéta, teko
darbdaviui. Pastaroji uztikrino darbuotojo teis¢ zinoti, kodel yra priimamas atitinkamas
sprendimas jo atzvilgiu ir tuo paciu uzkirto kelig galimam darbdavio piktnaudziavimui,
kadangi teismy praktikoje, analizuojant svarbias priezastis yra ne karta pasakyta, jog tam
tikros priezastys, aplinkybés tur¢jo biiti pagristos bei realios.

Atitinkamai, 2002 m. Darbo kodekso 129 straipsnio 3 dalyje buvo iSvardytos
aplinkybeés, kurios negaléjo biiti teiséta prieZastimi nutraukti darbo santykius, kaip antai,
naryste profesingje sagjungoje arba dalyvavimas profesinés sgjungos veikloje ne darbo metu,
0 su darbdavio sutikimu — ir darbo metu. Si norma pazodziui pakartojo Tarptautinés darbo
organizacijos konvencijos Nr. 158 dél darbo santykiy nutraukimo darbdavio iniciatyva 5
straipsnio a punkta. Tarptautinés darbo organizacijos konvencijos Nr. 98 dél teisé jungtis
1 organizacijas ir vesti kolektyvines derybas principy taikymo 1 straipsnis taip pat draudzia
atleisti darbuotojg arba padaryti jam zalos kitokiu biidu dél jo narystés profesingje
sajungoje ar dalyvavimo jos veikloje ne darbo metu, arba, esant atitinkam darbdavio
sutikimui, ir darbo metu (Nekrosius I. et al., 2008, p.250). Svarbu tai, kad buvo suvoktas
socialinio dialogo biitinumas tarp Saliy, kuriy padétis, kaip minéta, yra nelygiaverté, tad
visada yra aktualu, jog bty galimybé isreiksti savo pozicijg ir likti apsaugotais nuo darbo
santykiy netekimo. Akivaizdu, kad tuometinis reguliavimas tokig galimyb¢ numate. Be kita
ko, 134 straipsnyje 1 dalyje, buvo jtvirtinta, jog darbuotojai, iSrinkti atstovaujamuosius
organus laikotarpiu, kuriam jie iSrinkti, negaléjo biti atleisti i§ darbo pagal 2002 m. Darbo
kodekso 129 straipsnj be iSankstinio to organo sutikimo. Kartu buvo pateiktas ir ilgesnis
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saraSas priezasCiy, kurioms esant darbo sutartis negalé¢jo biiti nutraukta, t.y. darbuotojy
atstovy funkcijy atlikimas dabartyje ar praeityje; lytis, seksualiné orientacija, rasé, tautybé,
kilme, pilietyb¢ ir socialiné padétis tikéjimas, santuokiné ir Seiminé padétis, jsitikinimai ar
paziuros, priklausomybé politinéms partijoms ir visuomeninéms organizacijoms; kariniy ar
kitokiy Lietuvos Respublikos piliecio pareigy ar prievoliy atlikimas nebiinant darbe bei
amzius. Taciau pastarajg garantijg nuo atleidimo i$ darbo dél amziaus jstatymy leidéjas
bandé suformuluoti taip, kad ji leisty atleisti i$ darbo darbuotoja, jau jgijusj teisg j senatvés
pensijg arba ja gaunantj. Skirtingai nei teigé kai kurie autoriai, teismy praktikoje buvo
patvirtinta, kad tokia dél amziaus diskriminuojanti nuostata negali biati taikoma — vien
darbuotojo amzius negali bati priezastis nutraukti darbo sutartj (Davulis, 2008, p. 30).
Atkreiptinas démesys, jog istatyme buvo pateiktos asmeny kategorijos, su kuriais darbo
sutartis galéjo buiti nutraukta tik ypatingais atvejais, jeigu darbuotojo palikimas darbe i$
esmés pazeisty darbdavio interesus, kaip antai, darbuotojai, kuriems iki teisés gauti
senatvés pensija liko ne daugiau kaip penkeri metai, taip pat, su asmenimis iki aStuoniolikos
mety, invalidais ar darbuotojais, auginanciais vaiky iki keturiolikos mety. Tuometinéje
teisés doktrinoje buvo teigiama, jog minéta jstatymo norma nenustate, kokios aplinkybés
galéjo buti traktuojamos kaip ,,ypatingi atvejai, i§ esmés pazeidziantys darbdavio
interesus‘‘ ir buvo manoma, jog bégant laikui tokius kriterijus suformuluos teismy praktika
(Nekrasas et al,. 2004, p. 136). Taciau apart tokio ypatingy atvejy iSaiSkinimo, kaip antai,
jog pastarieji nustatomi atsizvelgiant | konkretaus darbdavio specifika, veiklos aplinkybes,
konkrecias atskiro darbo sutarties nutraukimo atvejo aplinkybes ir ji pagrindZiancias
priezastis (Lietuvos Auksciausiojo Teismo Senato apzvalga 2003 m. gruodzio 29 d.),
daugiau aktualios informacijos rasti nepavyko. Matoma ir tai, jog buvo saugomos né¢s¢ios
moterys, darbuotojai, auginantys vaikg (vaikus) iki trejy mety bei darbuotojai, kurie neteko
darbingumo dél suzalojimo darbe ar susirgo profesine liga. 2002 m. Darbo kodeksas
nés¢ioms moterims nustaté dar didesnes garantijas nei Tarptautinés darbo organizacijos
Konvencija Nr. 158, kurios 5 straipsnyje e papunktyje buvo nustatyta, kad teiséta darbo
sutarties nutraukimo priezastimi negali biiti nebuvimas darbe motinystés atostogy
laikotarpiu (Nekrasas, et al., 2004, p.145). Tuometinis 2002 m. Darbo kodeksas jtvirtino,
kad darbo sutartis su jomis negali biiti nutraukta nuo tos dienos, kai darbdaviui buvo
pateikta pazyma apie néStumg ir dar vieng ménesj pasibaigus néStumo atostogoms. Taip pat
ir kitiems minétiems asmenims buvo numatytas darbo vietos i§saugojimas Su tam tikromis
1Simtimis.

Be jvardinty reikalingy darbo sutarties nutraukimui darbdavio iniciatyva nesant

darbuotojo kaltés aplinkybiy, susijusiy su svarbiomis priezastimis, buvo svarbu, jog
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darbdavys laikytysi tolimesnés jstatyme numatytos nutraukimo tvarkos. Pagal Tarptautinés
darbo organizacijos konvencijos Nr. 158 dél darbo santykiy nutraukimo darbdavio
iniciatyva 11 straipsnj darbuotojas, kurj numatoma atleisti i§ darbo, turi biiti apie tai jspétas
(Nekrosius, I. et al., 2008, p. 254). Kaip minéta, 129 straipsnyje 1 dalyje buvo numatyta,
jog darbdavys turéjo tinkamai darbuotojg jspéti apie darbo sutarties nutraukimag. Tuo tarpu
130 straipsnio 1 dalis nustaté, kad darbdavys turé¢jo teise nutraukti darbo sutartj rastu ispéjes
darbuotojg pries du ménesius. Darbuotojai, kuriems iki teisés gauti visg senatveés pensija
buvo like ne daugiau kaip 5 metai, asmenys iki 18 mety, nejgalieji, darbuotojai, auginantys
vaiky iki 14 mety, apie atleidima i§ darbo turéjo bati jspéti ne véliau kaip pries 4 ménesius.
Atkreiptinas démesys, jog minéto jstatymo 131 straipsnyje buvo numatyti apribojimai,
kuomet esant tam tikroms aplinkybéms buvo draudziama jspéti darbuotoja apie darbo
sutarties nutraukimg ir atleidima i§ darbo, kaip antai, laikinojo nedarbingumo laikotarpiu ir
kitais atvejais. Taciau pasibaigus atitinkamam laikotarpiui ir darbuotojui neatvykus, darbo
sutartis galéjo buti nutraukta ir analizuojamu darbdavio iniciatyvos pagrindu. Kasacinio
teismo praktikoje buvo isaiskinta, kad jspéjime apie atleidimg i§ darbo darbdavio iniciatyva
deél svarbiy priezascCiy Sios priezastys turéjo biiti nurodytos taip, kad isp¢jimas atitikty savo
paskirtj. Jame turéjo biti nurodyta konkreti darbo sutarties nutraukimo priezastis ir
aplinkybés, kuriomis motyvuojamas darbo sutarties nutraukimas. Kaip minéta, jspéjime
nurodytos darbo sutarties nutraukimo priezasties konkretumas buvo vertinamas darbuotojo
pozilriu, nes bitent darbuotojas turéjo teis¢ zinoti ir suprasti, dél kokios priezasties
darbdavys ketina nutraukti darbo sutartj (Lietuvos Auks¢iausiojo Teismo 2005 m.
balandZio 11 d. nutartis civilingje byloje). Zinoma, pasikartojant, reikia nepamirsti
imperatyviai jstatyme numatytos darbdavio pareigos — laisvos darbo vietos ieSkojimo ir
pasitilymo galimybés konkreciam darbuotojui. Taciau, jei laisvos darbo vietos rasti
nepavyko ar darbuotojas atsisake, ispéjime apie darbo sutarties nutraukima tur¢jo biti
nurodyta atleidimo i§ darbo data. Trecia, reik€jo nurodyti atsiskaitymo su atleidziamu
darbuotoju tvarkg (Nekrosius, I. et al., 2008, p. 254). Tarptautinés darbo organizacijos
rekomendacijos Nr. 166 ,,Dél darbo santykiy nutraukimo darbdavio iniciatyva‘‘ 16 punkte
numatoma, kad per jspé&jimo apie darbo sutarties nutraukimg laikotarpj darbuotojui turi buti
duota laisvo laiko kito darbo paieskoms(Nekrasas et al., 2004, p. 139). 2002 m. Darbo
kodekso 131 straipsnio 3 dalyje buvo numatyta, jog Sio laiko trukmé negaléjo biiti mazesné
negu desimt procenty darbo laiko normos, tenkancios darbuotojui per jspéjimo terming.
Laisvas nuo darbo laikas buvo suteikiamas darbuotojo ir darbdavio sutarta tvarka. Uz §j
laikg darbuotojui buvo paliekamas jo vidutinis darbo uzmokestis. Pagal Tarptautinés darbo

organizacijos konvencijos Nr. 158 ,,Dél darbo santykiy nutraukimo darbdavio iniciatyva‘
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13 straipsnj, kai darbdavys numato atleisti i§ darbo dél ekonominiy, technologiniy,
struktiiriniy ir panaSiy priezasCiy, jis turi pateikti darbuotojy atstovams visg informacija
apie numatomus atleidimus, jskaitant Zzinias apie numatomy atleidimy priezastis,
Numatoma atleisti i$ darbo darbuotojy skaiciy ir jy kategorijas, taip pat atleidimo i$ darbo
terminus. Ten pat reikalaujama nacionaliniy jstatymy nustatyta tvarka surengti su
darbuotojy atstovais konsultacijas (Nekrasas et al., 2004, p. 140). Atitinkamai
analizuojamo straipsnio 5 dalyje buvo nustatyta, jog, kai darbuotojus numatoma atleisti i$
darbo d¢l ekonominiy ar technologiniy priezasc¢iy, taip pat dél darbovietés struktiiriniy
pertvarkymy, darbdavys, pries jteikdamas jsp€jimus apie darbo sutarties nutraukima, turéjo
surengti konsultacijas su darbuotojy atstovais kad biity i§vengta numatomy pertvarkymy
neigiamy pasekmiy arba jos biity suSvelnintos. Tarptautinés darbo organizacijos
konvencijos Nr. 158 ,,Dél darbo santykiy nutraukimo darbdavio iniciatyva‘* 14 straipsnyje
nurodoma, kad darbdavys, numatydamas atleisti darbuotojus dél ekonominiy,
technologiniy ar panaSiy priezasCiy, turi apie tai rastu pranesSti kompetentingiems
organams, t. y. informuoti apie atleidziamy darbuotojy kategorijas ir darbuotojy skaiciy,
taip pat terminus, per kuriuos numatoma atleisti darbuotojus. Dar konkretesnius
reikalavimus nustato 1998 m. liepos 20 d. Europos Bendrijos Tarybos direktyva 98/59/EB
,,Dé€l valstybiy nariy jstatymy, susijusiy su kolektyviniu atleidimu i§ darbo derinimo‘‘.
Vadovaujantis §iais tarptautiniais teisiniais reikalavimais, 131 straipsnio 5 dalyje buvo
itvirtinta, kad darbdavys istatymy nustatyta tvarka maZzindamas darbuotojy skaiiy arba
nutraukdamas jmonés veikla, privaléjo apie tai raStu pries du ménesius pranesti teritorinei
darbo birzai, savivaldybés institucijai ir jmonés darbuotojy atstovams (Nekrasas et al.,
2004, p. 141).

Kita svarbi darbo santykiy pabaigos dalis buvo darbo sutarties nutraukimo
jforminimas ir atsiskaitymas su atleidziamu darbuotoju. Darbo sutarties nutraukimas buvo
1forminamas jrasu darbo sutartyje, taciau koks turéty biity to jraSo turinys nebuvo numatyta.
Atsizvelgiant | nusistovéjusig tuometing praktika, manytina, kad jraSe apie darbo sutarties
nutraukima reikéjo nurodyti jos nutraukimo pagrindg ir atitinkamg 2002 m. Darbo kodekso
ar kito jstatymo straipsnj ir punkta. Pagal 2002 m. Darbo kodekso 141 straipsnio 1 dalj,
darbdavys privaléjo visiSkai atsiskaityti su 1§ darbo atleidziamu darbuotoju jo atleidimo
dieng, jeigu jstatymais ar darbdavio ir darbuotojo susitarimu nebuvo nustatyta kitokia
atsiskaitymo tvarka. Atleidimo i§ darbo diena buvo laikoma paskutiné darbuotojo darbo
diena, kurig jis dirbo ir uz kurig jam priklaus¢ darbo uzmokestis. Tokia atsiskaitymo
atleidziant i§ darbo tvarka buvo taikoma darbuotojui, kuris dirbo iki atleidimo i§ darbo

dienos. Kai buvo nutraukiama darbo sutartis su darbuotoju, kuris atleidimo dieng
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nebedirbo, pagal 2002 m. Darbo kodekso 206 straipsnio 2 dalies 2 punktg buvo
atsiskaitoma per vieng dieng nuo tos dienos, kurig atleistas i§ darbo darbuotojas pareikalavo
atsiskaityti. Darbdavys atsiskaitymo su darbuotoju dieng privaléjo iSmokéti visas jam
priklausanc¢ias sumas: darbo uzmokest], kompensacija uz nepanaudotas kasmetines
atostogas ir kt. Jstatymuose numatytais atvejais darbdavys taip pat turéjo iSmokéti
darbuotojui iSeiting i$moka. Kai darbo sutartis buvo nutraukiama analizuojamu pagrindu,
t. y. darbdavio iniciatyva nesant darbuotojo kaltés, iSeitin¢ iSmoka priklausé visiems tuo
pagrindu atleidziamiems darbuotojams, o jos dydis buvo apskaiiuojamas pagal to
darbuotojo nepertrauktajj darbo stazg darbovietéje ir jo gautg vidutinj darbo uzmokestj
(Nekrosius, I. et al., 2008, p. 265). Iseitinés iSmokos dydzio skai¢iavimo biidas Siuo atveju
buvo grindziamas principu, kad darbdavys turéjo daugiau mokéti tam ne dél jo kaltés
atleidziamam darbuotojui, kuris ilgai dirbdamas arba dé¢l savo kvalifikacijos ar pareigy
atsakingumo, daugiau nusipelné jmonei (Nekrosius, |. et al., 2008, p. 266). Pagal Lietuvos
Auksciausiojo Teismo iSaiskinima, iSeitiné iSmoka — tai viena i§ garantiniy iSmoky rasiy,
kurios tikslas — uztikrinti tam tikra laikg minimalias pragyvenimo 1éSas darbuotojui,
netekusiam darbo ne dél nuo jo priklausanciy priezaséiy (Lietuvos Aukséiausiojo Teismo
2012 m. gruodzio 20 d. nutartis civilingje byloje).

Be kita ko, jdomu yra atkreipti démesj | kilusiy gincy, nutraukiant darbo sutartj
darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés tuometing nagrinéjimo tvarkg. Manytina, kad
Lietuva sieké lygiuotis i kai kuriy Europos Sajungos valstybiy individualiy ginéy
nagrin¢jimo praktika, kaip pavyzdj laike Estija, kurioje ikiteisminis individualiy darbo
gin¢y nagrinéjimo organas buvo labai populiarus, kadangi neteismingje institucijoje darbo
bylos i$nagrinéjamos daug grei¢iau negu teisme, Salys iSvengia bylinéjimosi iSlaidy,
teisminiy procediiry. Kadangi Lietuvoje iki 2013 mety galiojusi individualiy darbo gincy
nagrinéjimo tvarka, veikusi gamybiniu principu, buvo neefektyvi, todél buvo biitina ieskoti
iSeities. Lietuva nebuvo pajégi be iSlygy perimti vienos ar kitos valstybiy darbo gincy
sprendimo sistemos modelio, taciau pritaikyti kai kuriuos aspektus remiantis pacios
Lietuvos bei uzsienio Saliy patirtimi — buvo bitina (Usonis, 2013, p. 1395). Atitinkamai
Lietuvoje nuo 2013 m. sausio 1 d. startavo naujas individualiy darbo gincy sprendimo
modelis, kai ikiteismine tvarka beveik visi individualas darbo gincai turéjo bati privalomai
sprendziami Darbo gincy komisijose, sudaromose prie teritoriniy darbo inspekcijy
(Petrylaité, D. et al., 2013, p. 283), taciau pagal jvykdytus 2015 m. pakeitimus, 2002 m.
Darbo kodekso 299 straipsnyje buvo nustatyta, jog kuomet yra sprendziamas darbuotojo
atleidimo i$ darbo teisétumas, nagrinéjama tiesiogiai teisme (Lietuvos Respublikos Darbo

kodekso 204 straipsnio ir XIX skyriaus pakeitimo jstatymas, 2012). Tokia jstatymy leidéjo
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pozicija manytina buvo siejama su galimai efektyvesniu teismy vaidmeniu, sprendziant
darbo gincus, kuomet nutraukiamos darbo sutartys darbdavio iniciatyva nesant darbuotojo
kaltés. Taciau detalesné subjektyvi nuomone $iuo klausimu bus pateikta kitoje $io rasto
darbo dalyje, analizuojant 2016 m. Darbo kodekso reguliavima.

Taigi, 2002 m. Darbo kodekse buvo atsisakyta pateikti darbo sutarties nutraukimo
darbdavio iniciatyva, kai néra darbuotojo kaltés, priezasCiy kataloga. Pastarojo 129
straipsnio 1 dalis nustaté, kad darbdavys gali nutraukti neterminuotaja darbo sutartj su
darbuotoju tik dél svarbiy priezas¢iy, apie tai jspéjes nustatyta tvarka. Atitinkamai, pagal
129 straipsnio 1 dalj, atleisti darbuotojg i$ darbo, kai néra darbuotojo kaltés, visy pirma,
buvo leidziama, jei negalima darbuotojo perkelti jo sutikimu j kita darba. Atkreiptinas
démesys, jog svarbiy priezasCiy apibrézimas 129 straipsnyje nebuvo pateiktas. Bet buvo
nustatyta, kad svarbiomis gali biiti pripazjstamos tik tos aplinkybés, kurios yra susijusios
su darbuotojo kvalifikacija, profesiniais gebéjimais, jo elgesiu darbe. Darbo sutartis taip
pat gal¢jo biiti nutraukta dél ekonominiy, technologiniy priezasCiy ar darbovietés
struktiriniy pertvarkymy ir dél panaSiy svarbiy priezasCiy. Pareiga jrodyti svarbias
priezastis, kuriomis buvo gristas darbo sutarties nutraukimas tekdavo darbdaviui. Taip pat,
be minéto jspéjimo Kita svarbi darbo santykiy pabaigos dalis buvo darbo sutarties

nutraukimo jforminimas ir atsiskaitymas su atleidziamu darbuotoju.
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3. Galiojantis darbo sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés

teisinis reguliavimas
Perzvelgus istoring darbo teisés raidg nuo pirmyjy mokslininky bandymy suvokti darbo
santykiy specifika ir legalizuoti darbo sutartj kaip ypatingg ir savarankiska susitarimg bei
nustatyti teisinj reguliavimg, galima matyti, kaip evoliucionavo darbo santykiai, jy turinys
ir kaip yra Siandien, XXI amziuje (Tiazkijus, 2010, p. 168). Darbo teis¢ priskiriama
dinamiskoms teisés sakoms — lyginant tai, kaip daznai kei¢iamas teisinis reguliavimas
darbo santykiuose ir baudziamojoje ar civilingje teis¢je, matyti, kad pastarosios pasizymi
daug didesniu stabilumu, atsparumu poky¢iams. Viena vertus, darbo pasaulis itin sparciai
kinta dél besikeicianciy darbo sglygy ar zmogaus teisiy gynimo paradigmos, kita vertus —
sioje srityje kaip niekur kitur gaji politiniy sprendimy jtaka — socialinés ar liberalios
ideologijos ryskiausiai pasireiskia per socialinés politikos jgyvendinima, j kurj aktyviai
jtraukiami ir rinkéjai (Davulis, 2017, p. 103). Taigi, 2017 m. liepos 1 d. jsigaliojo 2016 m.
rugséjo 14 d. Lietuvos Respublikos darbo kodeksas , kuris pakeite 2002 m. birzelio 4 d.
priimtg Darbo kodeksa. Matoma, kad darbo teisés kodifikavimas jau yra tapes Lietuvos
teisés sistemos tradicija (Davulis, 2018, p. 7). Naujasis teisés aktas i$ naujo kodifikavo
teisés normas, reglamentuojancias darbo sritj ir glaudziai su ja susijusius visuomeninius
santykius. Tokio visaapimancio pobadzio reformos yra gana retas reiskinys Vakary
Europoje, kur dél per dideliy ideologiniy, politiniy, koncepciniy skirtumy ir giliai
jsisaknijusiy tradicijy priimti kodifikuotg teisés aktg labai sudétinga. Ryty Europos
valstybéms transformuojantis is planinés j rinkos ekonomika, darbo teisés pokyciai buvo
gausas ir esmingi. Dauguma naujyjy Ryty Europos demokratijy priémé visiskai naujus
kodeksus (Slovakija (2001 m.), Slovénija (2002 m.), Latvija (2002 m.), Rumunija (2003
m.), taciau kai kuriose salyse buvo likta prie socialistiniais metais priimty kodeksy, kurie
modernizuoti nesuskaitomomis pataisomis ir siandien islaikomi tik dél intensyvios spragas
uzpildancios teismy praktikos (Cekija (1965 m. priimtas kodeksas), Lenkija (1974 m.
priimtas kodeksas), Bulgarija (1986 m. priimtas kodeksas)) (Gyulavari, 2017) (Davulis,
2017, p. 103).

Atsizvelgiant | Sio darbo temg ir tai, kad nuo Siy dieny darbo santykius
reglamentuojancio jstatymo jsigaliojimo jau yra praéje gana nemazai laiko, aktualu yra
nagrinéti bei subjektyviai kvestionuoti tam tikrus aspektus ar jzvelgti galimas problemas
darbo sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés instituto kontekste.

Visy pirma, 2016 m. Darbo kodekso 57 straipsnis i§ esmés atitinka ankstesniojo
reguliavimo, t.y. 2002 m. Darbo kodekso 129 straipsnio principus, bet yra ir tam tikry

naujoviy (Davulis, 2018, p. 222). Atkreiptinas démesys, kad ir vél yra numatytos darbo
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sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés priezastys. Vadinasi, jog yra
sugrjzta prie kazuistinio sgraso pateikimo kaip 1991 m. Darbo sutarties jstatyme. Todél
pirmiausia bus jvardijamos ir analizuojamos priezastys, kurios gali tapti darbo sutarties

nutraukimo pagrindu.

3.1. Priezastys

Kaip minéta, darbdaviui draudziama nutraukti darbo sutartj kitaip, nei numatyta Darbo
kodekse ar kituose jstatymuose (Davulis, 2018, p. 222). Taciau pagal 2016 m. Darbo
kodekso 57 straipsnio 1 dalj, yra nustatyta, jog darbdavys turi teis¢ nutraukti neterminuota
arba terminuotg darbo sutartj prie§ terming dé¢l nurodyty minétame straipsnyje priezasciy.
Siekiant detalesnio temos atskleidimo, bus aptariamos kiekviena i§ nurodyty priezasciy.
Darbuotojo atliekama darbo funkcija darbdaviui tampa pertekline.
Pirmiausia, kalbant apie $j darbo sutarties nutraukimo pagrinda, svarbu yra tai, jog darbo
funkcija darbdaviui gali tapti pertekline, t. y. nebereikalinga dél darbo organizavimo
pakeitimy ar kity priezasCiy, susijusiy su darbdavio veikla. Jstatymo formuluoté leidzia
skirti dviejy rasiy priezastis — vidines, kurios yra paremtos vidaus darbo organizavimo
pertvarka, ir iSorinés, kurios yra nulemtos iSoriniy veiksniy (ekonominés situacijos, verslo
aplinkos salygy ir pan.). Kai darbdavys atliecka darbo organizavimo pertvarkymus,
susijusius su gamybos optimizavimu, automatizavimu, paslaugy teikimo pertvarkymu,
know how jdiegimu ir kt. ar tiesiog su darbuotojy darbo panaudojimo savo veikloje
pokyc¢iais, jy tikslas — optimizuoti darbo resursus (sutaupyti). Darbuotojy atleidimas 1§
darbo grindziamas tuo, kad tas pacias ar panaSias (pakankamas) funkcijas darbdavys gali
atlikti su maZziau darbuotojy. Kita vertus, sprendima sumazinti darbuotojy skai¢iy gali lemti
ne tik aktyvis darbo organizavimo ar gamybos tobulinimo veiksmai, bet ir su darbdavio
veikla susijusios aplinkybés, pavyzdziui, reprodukcija, paklausos sumaz¢jimas, sumazéjusi
rinka, politiniai, sprendimai, kuriais uzdraudziama ar ribojama subjekty veikla, einamyjy
1¢8y trukumas, biudZetinio finansavimo sumazinimas, dél kreditoriy reikalavimy stabdoma
gamyba ar paslaugy teikimas ir pan. Joms esant darbdavys privalo imtis ekonominio
pobiidzio sprendimy — sumazinti veiklos kastus ir darbuotojy skaiCiy tam, kad jmoné,
Jstaiga, ar organizacija galéty iSlikti, uztikrinti veiklos testinumg ir savo tiksly
igyvendinimg, iSsaugoti darbuotojy darbo vietas, darbo salygas ir jvykdyti kitus
jsipareigojimus (Davulis, 2018, p. 223). Tinkamas pavyzdys galéty biiti Ignalinos atominés
elektrinés darbuotojai, su kuriais yra nutrauktos darbo sutartys 2016 m. Darbo kodekso 57
straipsnio 1 dalies 1 punkte nustatytu pagrindu dél Ignalinos atominés elektrinés pirmojo ir

antrojo bloky eksploatavimo uzbaigimo (Lietuvos Respublikos valstybés jmonés Ignalinos
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atominés elektrinés darbuotojy papildomy uzimtumo ir socialiniy garantijy jstatymas, 2003
m.). Siek tiek detaliau apie pastaryjy atleidima bus aptarta kitame rasto darbo poskyryje,
kuomet bus aptariamos socialinés garantijos. Taip pat pastaryjy dieny aktualijos, t.y.
COVID - 19 viruso sukelta ekstremali situacija ir paskelbtas karantinas Salyje yra glaudziai
susijes su darbo sutarties nutraukimu darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés Sia
konkre¢ia analizuojama priezastimi. Kadangi Lietuvoje susiklosCiusi situacija t.y.
apribotos darbo galimybés tam tikruose sektoriuose daro didelg¢ jtaka darbo santykiy
organizavimui. Darbdaviy patiriamos didesnés islaidos nei gaunamos pajamos vercia
pastaruosius ieskoti iSeiCiy. Atitinkamai yra atliekami tam tikri pertvarkymai jmonése,
istaigose ar organizacijose. Remiantis $iy dieny pateikta aktualia Valstybinés darbo
inspekcijos informacija, esant valstybés lygio ekstremaliajai situacijai ir dél to neigiamai
pasikeitus ekonominei ir finansinei situacijai, darbdavys gali priimti sprendimg dél darbo
organizavimo pakeitimo ir pan. Tokie pakeitimai ar kitos prieZastys, susijusios su
darbdavio veikla, pavyzdziui, kai darbdavys visiSkai ar i§ dalies stabdo veikla, gali biiti
laikomos teisétu pagrindu nutraukti darbo sutartj su tam tikrais darbuotojais, jeigu tai lemia
konkretaus darbuotojo ar jy grupés atliekamos darbo funkcijos ne reikalinguma, kaip tai
numatyta 2016 m. Darbo kodekse 57 straipsnyje 1 dalies 1 punkte (Valstybiné darbo
inspekcija, 2020). Taciau remiantis kasacinio teismo praktika, darbovietés struktiiriniai
pertvarkymai turi buti realds, nefiktyviis ir atlikti kompetentingo organo sprendimu
(Lietuvos Auksc¢iausiojo Teismo 2012 m. gruodzio 12 d. nutartis civilingje byloje).
SprendZiant dél priezas€iy realumo, darbdavys turi jrodyti, kad darbo sutarties su
darbuotoju nutraukimg lémé darbo organizavimo pakeitimai ar kitos svarbios priezastys,
susijusios su darbdavio veikla. [statymy leid¢jas néra jtvirtings baigtinio $iy priezasCiy
saraso, bet, kaip minéta, gali buti tiek vidinés prieZastys, tiek iSorinés prieZastys (Lietuvos
Aukscéiausiojo Teismo 2020 m. sausio 2 d. nutartis civilinéje byloje). Taip pat, Lietuvos
Auksciausiojo Teismo yra pateiktas iSaiSkinimas, jog sStruktiiriniai (organizaciniai)
darbovietés pertvarkymai gali biiti pripaZjstami svarbia prieZastimi nutraukti darbo sutartj
tuo atveju, jeigu dél jvykdyty pertvarkymy darbuotojas arba keli darbuotojai nebegali atlikti
darbo sutartimi prisiimty funkcijy, nes tokios funkcijos ar jy dalis darbovietéje 1§ viso
nebeatliekamos arba joms atlikti uZztenka maziau darbuotojy. Struktiiriniy (organizaciniy)
pertvarkymy faktui konstatuoti, be kita ko, aktualu nustatyti, kokia iki jy buvo darbdavio
struktlira (sandara) ir kaip ji pakito (Lietuvos Auksciausiojo Teismo nutartis 2019 m.
rugpjicio 19 d. civilinéje byloje). Vadinasi, darbdaviui tenka pareiga jrodyti realiai
atlickamus pertvarkymus, kurie sglygoja darbuotojy netenkamg galimybe atlikti darbo

pareigy ir atitinkamai tokiu atveju gali biiti teiséta priezastis nutraukti darbo sutart;.
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Akivaizdu, jog deklaratyviai pateikti susiklosCiusig situacijg neuztenka. Analizuojamu
atveju, kaip pavyzdj, galima pateikti teismy praktikoje pripazjstamg svarbig priezastj darbo
sutarties nutraukimui, kuomet dél atlikty strukttriniy pertvarkymy ieskovas nebeteko
galimybés atlikti darbo sutartimi prisiimty funkcijy, kadangi tokios funkcijos darbovietéje
i§ viso buvo nebeatliekamos (Lietuvos Auks¢iausiojo Teismo nutartis 2019 m. rugpjicio
19 d. civilingje byloje). Taciau svarbu yra paminéti, kad darbo gin¢a dél darbuotojo
sutarties nutraukimo teisétumo nagrinéjantis organas neturi kompetencijos pats priimti
darbdavio veiklos tikslams jgyvendinti skirty sprendimy ar vertinti tokiy sprendimy
pagristumo, todél negali vertinti ekonominiy priezas¢iy nulemtos darbuotojy skaiCiaus
mazinimo tikslingumo ir pagristumo, t.y. ar darbdavys tikslingai ir pagrijstai atsisaké vieno
at kito etato, — tai perzengty jo kompetencijos ribas (Davulis, 2018, p. 223).

Analizuojant darbo sutarties nutraukima dél darbuotojo atlieckamos darbo funkcijos
darbdaviui tapus pertekline, yra svarbus darbdavio pasitilymas laisvos darbo vietos
darbovietéje. Darbo sutartis gali biiti nutraukta tik tada, kai laikotarpiu nuo jsp&jimo apie
darbo sutarties nutraukimg iki penkiy darbo dieny iki jspéjimo laikotarpio pabaigos
darbovietéje néra laisvos darbo vietos, | kurig darbuotojas galéty biiti perkeltas su jo
sutikimu. Si jstatymo darbuotojui suteikta garantija gali bati jgyvendinama tik tuo atveju,
jeigu darbdavys tuo metu apskritai turi arba jspéjimo laikotarpiu atsiranda laisvy darbo
viety. Taip pat, jei esanti laisva darbo vieta yra tokia, kad darbuotojas galéty biiti joje
jdarbintas (perkeltas), t.y. atitinka jo profesija, specialybe, kvalifikacija, reikiamais atvejais
— ir sveikatos bukle (Davulis, 2018, p. 225). Be kita ko, svarbus, kaip minéta, yra darbuotojo
sutikimas buti perkeltu. Taciau, kaip ir buvusiame darbo santykiy teisiniame reguliavime,
Istatymy leid€jas nejpareigoja darbdavio pasiiilyti darbuotojui identiSky darbo salygy po
perkélimo, t.y. kilus gincui teismas, vadovaudamasis teisingumo ir protingumo Kriterijais,
kiekvienu atveju sprendzia individualiai atsiZvelgdamas | konkrecias bylos aplinkybes ir
vertina darbuotojo perkélimo j kitg darbg teisinius padarinius jo turimy garantijy poziiiriu,
kad darbuotojo interesai nenukentéty (Davulis, 2018, p. 223).

Svarbi naujové analizuojamame straipsnyje yra detalizuota atleidziamy darbuotojy
atrankos procediira, Siuo konkreciu atveju jtvirtinta 2016 m. Darbo kodekso 57 straipsnyje
3 dalyje. Pastarojoje yra nustatyta, kad, jeigu pertekling darbo funkcijg atlieka keletas
darbuotojy, o atleidziama tik dalis 1§ jy, atleidziamy darbuotojy atrankos kriterijus
patvirtina darbdavys, suderings su darbo taryba, kai jos néra, — su profesine sgjunga. Svarbu
paminéti, kad jstatyme numatyto kriterijy saraSo struktira yra hierarchiné. SaraSe didesnés
apsaugos reikalingi asmenys jvardijami auk$¢iau (Davulis, 2018, p. 225). Siuo atveju
saraSo virSuje yra darbuotojai, kurie buvo suzaloti ar susirgo profesine liga darbovietéje,
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tuo tarpu maziausia pirmenybés teisés tikimybé suteikta asmenims, kurie yra iSrinkti |
darbuotojy atstovy, veikianc¢iy darbdavio lygmeniu, valdymo organy narius. Kita $io sgraso
ypatybé, pagal kurig teikiama pirmenybés likti darbe teis¢ yra darbuotojo kvalifikacija.
Pasinaudoti pirmenybés teise gali tie darbuotojai, kuriy kvalifikacija néra Zemesné uz kity
tos pacios specialybés darbuotojy, dirbanciy toje jmonéje, jstaigoje, organizacijoje,
kvalifikacija. Pirmenybé teikiama ne pagal formaliuosius kvalifikacija, gebéjimus
rodancius formaliojo ir neformaliojo Svietimo, jgyto i$silavinimo ar jgiidziy dokumentus,
o pagal praktinius darbdavio veiklai reikSmingus darbuotojo gebé&jimus. Pastariesiems
nustatyti darbdavys gali surengti specialy kvalifikacijos patikrinimg. Svarbu paminéti tai,
kad pareigos patvirtinti atleidziamy darbuotojy atrankos kriterijus ir sudaryti darbuotojy,
atleidziamy darbdavio iniciatyva nesant jy kaltés, atrankos komisijg neturi tie darbdaviai,
kuriy vidutinis darbuotojy skaicius yra mazesnis negu deSimt (Davulis, 2018, p. 226).

Darbuotojo atleidimas, kai nepasiekiami sutarti darbo rezultatai. Kita
priezastis, Kurig taip pat butina aptarti ir kuri, skirtingai nei yra jtvirtinta $iuo metu
galiojan¢iame Darbo kodekse, aiskiai nebuvo jtvirtinta 2002 m. Darbo kodekso normose,
yra darbuotojo atleidimas tada, kai darbuotojas nepasiekia sutarty darbo rezultaty.

Komentuojant anks¢iau galiojusio 2002 m. Darbo kodekso normas, pavyzdziui,
buvo nurodoma, jog ,,nepatenkinami atestavimo rezultatai patys savaime néra svarbi
priezastis nutraukti su tokiu darbuotoju sutartj, taciau jie gali buti kaip vienas i$ jrodymuy,
jog darbuotojas stokoja kvalifikacijos, o tokios aplinkybés konstatavimas suteikia
darbdaviui teis¢ su tokiu darbuotoju nutraukti sutartj 2002 m. darbo kodekso 129 straipsnio
pagrindu® (Baténas, 2004, p. 25).

Taigi, toks atleidimo 1§ darbo reguliavimas yra naujas Lietuvos darbo teiséje. Juo
darbdaviui suteikiama teisé reaguoti j darbuotojo kokybés pablogéjima, kuris néra siejamas
su jo kaltais veiksmais. (Davulis, 2018, p. 227). Toks i$skyrimas yra tikslingas — tokiu
teisiniu reguliavimu siekiama, kad darbdavys prisiimty didesne atsakomybe uz darbo
santykiy organizavima, siekty darbo santykiy stabilumo, aktyviai dalyvauty vertinant darbo
rezultaty nepasiekimo prieZastis, o ne formaliai reikalauty, jog darbuotojas vykdyty
pareigybés apraSyme numatytas pareigas (Lietuvos Auks¢iausiojo Teismo 2019 m. kovo
12 d. nutartis civilinéje byloje). Taciau kartu toks reglamentavimas galimai labiau
Ipareigoja ir patj darbuotoja, kuris turi déti atitinkamas pastangas, siekiant darbo rezultaty.
Atsizvelgiant ] Lietuvos Respublikos valstybés ir savivaldybés jstaigy darbuotojy darbo
apmokeéjimo ir komisijy nariy atlygio uz darbg jstatyma (Lietuvos Respublikos valstybés ir
savivaldybés jstaigy darbuotojy darbo apmokéjimo ir komisijy nariy atlygio uz darbag

jstatymas), akivaizdu, kad siektini darbo rezultatai yra viena svarbiausiy atlickamo darbo
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sudedamyjy daliy. Atitinkamai kasmet yra vertinama biudZetiniy jstaigy darbuotojy veikla
ir vienas i$ rodikliy j kuriuos yra atsizvelgiama — siektini rezultatai. Taip pat, nuo pastaryjy
priklauso minéty darbuotojy pareiginés algos kintamoji dalis, o biudzetinés jstaigos
vadovui galimas nustatymas mazesniS pareiginés algos pastoviosios dalies koeficiento
dydis, jei Sio rezultatai yra vertinami nepatenkinamai. Atkreiptinas démesys, jog minétu
atveju biudZetinés jstaigos vadovui gali biiti sudaromas rezultaty gerinimo planas, kurio
vykdymas jvertinamas ne ankSCiau kaip po 2 ménesiy ir atitinkamai jvertinus
nepatenkinamai, galimas darbo sutarties nutraukimas pagal 2016 m. Darbo kodekso 57
straipsnio 1 dalies 2 punkta.

Dabartiniame 2016 m. Darbo kodekse yra nustatyta, kad darbuotojo darbo rezultatai
gali biiti priezastimi nutraukti darbo sutartj esant tam tikroms aplinkybéms ir tam tikra
veiksmy seka:

1) Darbdavys raStu nurodo darbuotojui darbo trilkumus ar nepasiektus

asmeninius rezultatus;
2) Darbuotojas ir darbdavys sudaro rezultaty gerinimo plang, kuris
apima laikotarpi, trumpesnj negu du meénesiai;

3) Plano vykdymo rezultatai néra patenkinami (Davulis, 2018, p. 227).
Reikia paminéti, kad darbo rezultatai turéty baiti suprantami kaip konkrec¢iy darbo uzduociy
nustatymas ir vykdymas (pvz., ivykdyti tam tikrg projekta, ir pan.). Situacijos, kai
darbuotojo atleidimg nulemia jo asmeninés charakterio savybés, elgesys darbe, bendravimo
ypatybés ir pan., nepatenka j 2016 m. Darbo kodekso 57 straipsnio 5 dalies taikymo sritj
(Bagdanskis, 2021, p. 39). Taciau akivaizdu, kad praktine prasme $ios darbo sutarties
nutraukimo priezasties jgyvendinimas Lietuvos Respublikos jstatymy leidéjo yra kiek
apsunkintas, kadangi, kaip minéta, yra tam tikri etapai kartu su vertinamaisiais niuansais.
Taip pat, atkreiptinas démesys, kad jau pacioje pradZioje visos procediiros yra susiklos¢iusi
situacija, kuomet darbdavio netenkina darbuotojo atlickamas darbas, t.y. jZvelgiami darbo
trikumai ar nepasiekti tam tikri asmeniniai rezultatai. Kas savaime suprantama, jau galimai
formuoja atitinkamag darbdavio nuomone¢ darbuotojo atzvilgiu. Be kita ko, galimas
kvestionavimas, ar neigiami aspektai, atsispindintys darbuotojo darbingje veikloje, néra
siejami su pastarojo kalte. Todél abejotina, ar jstatymy leidéjas pasirinko tinkamg forma,
Sig darbo sutarties nutraukimo priezastj jtraukiant j 2016 m. Darbo kodekso 57 straipsnio 1
dalies normas, kuriose reglamentuojamas darbo sutarties nutraukimas darbdavio iniciatyva
nesant darbuotojo kaltés. Taciau jau pra¢jo ne vieneri metai ir poky¢iy kol kas néra
numatyta, taip pat, visai neseniai Lietuvos AukS¢iausiojo Teismo buvo iSaiskinta, jog tam

tikro darbo rezultato, jeigu jis ir biity aptartas darbo sutartyje, nepasiekimas savaime
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nepatvirtina darbuotojo kaltés (Lietuvos Auksciausiojo Teismo 2019 m. balandzio 11 d.
nutartis civilinéje byloje), tod¢l ankstesnj samprotavimg galima palikti kaip subjektyvia
nuomong.

Taigi, svarbu, kaip minéta, jog darbuotojas turi biiti raStu informuotas apie
darbdavio neigiamas jzvalgas darbuotojo darbinéje veikloje ir tuomet turi buti sudarytas
abiejy darbo teisiniy santykiy Saliy rezultaty gerinimo planas, kuris turi apimti ne trumpesnj
nei dviejy ménesiy laikotarpj. Sioje vietoje, taip pat, galima jzvelgti tam tikry niuansy, kaip
antai, darbuotojo ir darbdavio nuomoniy iSsiskyrimas dél darbo rezultaty ir pastaryjy
gerinimo sudaromo plano. Galiausiai néra imperatyviy jstatymo nuostaty, kurios nurodyty,
kaip turi buti sudaromas darbo rezultaty gerinimo planas, todél darbdavys gali siekti ji
sudaryti tokj, kad darbuotojas nepajégty igyvendinti. Taigi, galiojanc¢iame Darbo kodekse
néra detaliai iSsprestas §is klausimas ir yra paliekama erdvé galimam darbdavio
piktnaudziavimui susiejant su ank$¢iau minétu darbdavio poziiiriu j darbuotoja dél Sio
nepasiekty darbinés veiklos rezultaty. Tadiau Sioje vietoje kaip galimas sprendimo biidas,
manytina, puikiai pasitarnauty Vvietiniai norminiai teisés aktai, kuriuose buity galima
nurodyti 1§ anksto, ko yra tikimasi i§ darbuotojo arba kolektyviné sutartis, kurioje biity
aptartos Saliy tarpusavio teisés ir pareigos.

Taip pat, atkreiptinas démesys, jog darbo rezultaty gerinimo planas turi biiti
jigyvendinamas ne trumpiau nei du ménesius. Sioje vietoje pazvelgus per darbdavio interesy
prizme, taip pat galimas neigiamas aspektas. Kaip minéta, darbdavio ekonominé butinybé
ir jo tiesioginis interesas yra siekis iSvengti nepagristy darbo uZzmokescio i$laidy tiems
darbuotojams, kuriy atliekamas darbas ir jo rezultatai pasikeitus aplinkybéms tampa
nebereikalingi, nebepateisinantys darbuotojo buvimo darbe. Zinoma, pastarasis atvejis
apibrézia situacija, kuomet pasikei¢iam tam tikros aplinkybés, taciau darbdavio ekonoming
biitinybe ir jo interesus biity galima susieti ir su darbuotojo neigiamais darbinés veiklos
rezultatais, kadangi pastarasis neprisideda savo jnasu, bet elgiasi prieSingai (Lietuvos
Auksciausiojo Teismo 2016 m. birzelio 30 d. nutartis civilinéje byloje). Tuomet galiausiai
yra atsiduriama etape, kuomet darbo rezultaty gerinimo plano vertinimas tenka darbdavio
diskrecijai. Atitinkamai S$ioje vietoje galimas darbdavio ir darbuotojo nuomoniy
i§siskyrimas ar tiesiog darbdavio subjektyvus vertinimas, lemiantis darbo sutarties
nutraukimg analizuojamos priezasties pagrindu. Taciau reikia paminéti, kad kilus gincui
darbo ginCus nagrin¢jantis organas turi i$siaiSkinti, ar darbdavio ir darbuotojo sutartas
rezultaty gerinimo planas atitinka Saliy valig, ar darbdavys saziningai vertino plano

vykdymo rezultatus.
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Darbuotojo atsisakymas dirbti pakeistomis biutinosiomis, papildomomis
salygomis. Dar viena priezastis nutraukti darbo sutart] darbdavio iniciatyva be darbuotojo
kaltés, nurodyta 2016 m. Darbo kodekso 57 straipsnyje 1 dalyje 3 punkte, yra, kuomet
darbuotojas atsisako dirbti pakeistomis biitinosiomis ar papildomomis darbo sutarties
salygomis arba keisti darbo laiko rezimo rtsj, darbo vietove.

Atkreiptinas démesys, jog §is darbo sutarties nutraukimo pagrindas detalizuojamas
minéto straipsnio 6 dalyje, kurioje nurodoma, kad ,darbuotojo atsisakymas dirbti
pakeistomis bitinosiomis ar papildomomis darbo sutarties sglygomis arba keisti darbo
laiko rezimo riisj ar darbo vietove gali biiti priezastis nutraukti darbo sutartj, kai darbdavio
siilymas keisti darbo salygas yra pagristas reikSmingomis ekonominio, organizacinio ar
gamybinio biitinumo priezastimis“. Vadinasi, darbo sutarties salygy keitimas darbdavio
iniciatyva turi bti susietas su atsiradusia tam tikra butinybe, kaip pavyzdj galima biity
pateikti Siandiening situacijg, kuomet Lietuva, kaip jau minéta, yra paveikta pandemijos
padariniy, kurie ypatingai atsispindi darbo teiséje. Lietuvos Auksc¢iausiasis Teismas, yra
iSaiskines, jog apie darbuotojo nesutikimg dirbti pakeistomis darbo salygomis, sprestina
pagal tai, ar darbovietéje realiai egzistavo objektyviy aplinkybiy, dé¢l kuriy buvo biitina
keisti darbuotojo darbo salygas (Lietuvos Auksciausiojo Teismo 2015 m. spalio 21 d.
nutartis). Taciau prie$ taikant darbo sutarties nutraukimo minétg priezastj, darbdavys turi
inicijuoti darbo sutarties sglygy keitimo procediirg pagal 2016 m. Darbo kodekso 45
straipsnj, kurio pirmoje dalyje yra nustatyta, jog pakeisti biitingsias darbo sutarties salygas,
papildomas darbo sutarties salygas, nustatyta darbo laiko reZimo rii$j ar perkelti darbuotoja
1 kita vietove darbdavio iniciatyva galima tik su darbuotojo raSytiniu sutikimu. Akivaizdu,
kad turi buti iSreiksta darbuotojo valia, kadangi darbdavio sitilomi darbo salygy pakeitimai
gali buti nepriimtini arba sukelti darbuotojui papildomy suvarZymy, todél turi biiti suderinti
darbo teisiniy santykiy Saliy interesai (Davulis, 2018, p. 178). Kaip Zinia, biitinosioms
darbo sutarties saglygoms yra priskiriama: darbo funkcija, darbo apmokéjimo salygos ir
darbovieté. Viena i$ aktualiausiy salygy, siejama su ekonomine darbuotojo gerove — darbo
apmokéjimas. Atkreiptinas démesys, jog 2016 m. Darbo kodekso 45 straipsnyje yra
jtvirtinta, jog darbuotojo atsisakymas dirbti uz sumazintg darbo uzmokestj, negali biti
laikomas teiséta prieZastimi nutraukti darbo sutartj, nes darbdavys apyvartiniy 1ésy trikkumo
problema turi spresti ne taupydamas darbuotojo darbo uzmokescio saskaita, o ieSkodamas
kity gamybiniy, darbo organizavimo ar rinkodaros sprendimy (Davulis, 2018, p. 181). 2016
m. Darbo kodekso 57 straipsnyje tai néra jvardyta, todél galime laikyti bendrosios ir
specialiosios normy konkuravimu, kuomet yra taikoma specialioji, be to, kaip Zinia,
netikslumai ar tam tikros abejonés turi biiti aiSkinamos darbuotojo naudai. Atitinkamai
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atleisti darbuotoja, kuris nesutinka su mazesniu darbo apmokéjimu nepavyks. Taciau yra
galimas kity salygy keitimas, kuris yra susij¢s su darbo uzmokesciu, kaip antai, pagal
kasacinio teismo praktika, vienoje byly buvo pripazjstamas galimu atveju — mazéjantis
valandinis darbo uzmokestis, bet kartu valandinis skatinimas uz kokybiSkai atliktg darbg.
Toks darbdavio pateiktas pasitilymas darbuotojui per 14 kalendoriniy dieny rastu pareiksti
savo pozicija dél galimybés dirbti pakeitus darbo apmokéjimo salyga. Taigi tokiu
praneSimu darbuotojui suteikta konkreti informacija apie darbo apmokéjimo pokycius bei
garantuotas darbo santykiy testinumas pakeistomis darbo sutarties sglygomis, kaip
alternatyva darbo sutarties nutraukimui, pastarajam atsisakius dirbti pakeitus darbo
apmokéjimo salyga (Lietuvos Aukscéiausiojo Teismo 2011 m. balandzio 13 d. nutartis
civilingje byloje). Jau jsigaliojus 2002 m. kodeksui, pakito ir tuometinio 95 straipsnio 3
dalyje apibudintos vienos i§ darbo sutarties sglygy — darbo apmokéjimo salygy — statusas.
Si Darbo sutarties salyga, darbo sutarties jstatyme turéjusi batinyjy darbo sutarties salygy
statusa, tapo savarankiska sutarties salyga, su specifiniu, t. y. tik jai taikkomu, jos pakeitimo
mechanizmu, kuris buvo laikytinas specialigja teisés norma, pagal kurig be darbuotojo
sutikimo darbo uzmokestis vienaSaliskai negalé¢jo buti sumazintas, o nedaves sutikimo
mazinti atlyginimg darbuotojas galéjo buti prilygintas atsisakiusiam  dirbti
pakeistomis darbo salygomis asmeniui tik tuo atveju, jeigu darbdavio vienasaliskas
sprendimas maZinti atlyginimg buvo paremtas ne jo asmeninés iniciatyvos pagrindu, o dél
biitinumo vykdyti jmonés valdymo grandims nepriskirtiny kity atitinkamus jgaliojimus
turin¢iy subjekty (kaip Seimas ar Vyriausyb¢) sprendimus ar dél susitarimy su darbuotojy
atstovais jgyvendinimo. Darbdavio noras pasiekti, kad darbuotojai sutikty dirbti uZ mazesnj
atlyginimg ne del 2002 m. Darbo kodekso 120 straipsnio 3 dalyje nurodyty priezasciy,
galéjo biti jgyvendintas tik abipusio susitarimo pagrindu (Lietuvos Auks¢iausiojo Teismo
2011 m. balandzio 13 d. nutartis civilinéje byloje). Tuo tarpu iki Siol darbo teisés doktrina
ir teismy praktika biitinyjy darbo sutarties salygy pakeitimg jvardydavo kaip ,,perkélima j
kita darba‘‘. Taciau kaip matoma, darbo apmokejimo sglygos pakeitimas nebuvo laikomas
perkelimu j kita darba dél kiek kitaip kvalifikuojamos Sios sutarties salygos, kaip minéta,
buvo numatyta specialioji jos keitimo tvarka. (Davulis,2018, p. 179).

Kaip minéta, darbdavio iniciatyva gali biiti kei¢iamos ne tik biitinosios darbo
sutarties salygos, bet kartu ir papildomos darbo sutarties sglygos. Kasacinis teismas yra
nurodes, kad visos Saliy sulygtos sutarties salygos (btitinosios, susitartos papildomai), jeigu
darbo jstatymuose, kituose teisés aktuose arba kolektyvinéje darbo sutartyje néra draudimo
dél jy susitarti, tampa vienodai privalomos darbo sutarties Salims (Lietuvos Auks¢iausiojo

Teismo 2013 m. balandZio 16 d. nutartis civilingje byloje). Prie naujoviy reikéty priskirti ir
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reikalavimg darbdaviui gauti darbuotojo rasytinj sutikimg, kai yra kei¢iama darbo laiko
rezimo riisis, taip pat kai darbuotojas perkeliamas dirbti j kitg vietove. Istatymy leidéjas
neapibrézia kitos vietovés sagvokos, tad jos aiSkinimas yra paliktas darbo gincus dél teisés
sprendzian¢ioms institucijoms (Davulis, 2018, p. 180). Galiausiai pagal galiojantj
reguliavima, Vvisais atvejais darbdaviui siekiant pakeisti darbo sutarties sglygas, turi bati
pastaryjy keitimo procediira. Atitinkamai turi buti iSreikSta darbuotojo valia, t.y. sutikimas
arba nesutikimas per darbdavio nustatyta terming, kuris negali biiti trumpesnis negu
penkios darbo dienos. Svarbu tai, jog darbuotojo valios neisreiSkimas, konkreéiu atveju
neatsakius | darbdavio praneSimg, suponuoja darbdavio teis¢ nutraukti darbo sutart]
analizuojamos priezasties pagrindu (Lietuvos Auksciausiojo Teismo 2011 m. balandzio 13
d. nutartis civilingje byloje). Taigi, bet kokiu atveju darbuotojas turi iSreiksti savo
apsisprendima.

Darbuotojo nesutikimas dirbti darbo santykiy testinumo verslo ar jo dalies
perdavimo atveju. Sj klausima reglamentuoja 2001 m. kovo 12 d. 2001/23/EB direktyva,
kurios 4 straipsnyje yra nustatyta, jog jmonés, verslo arba jmonés ar verslo dalies
perdavimas pats savaime néra pagrindas, kuriuo remdamasis perdavéjas arba peréméjas
gali atleisti i§ darbo (Tarybos direktyva 2001/23/EB ,,Dé¢l valstybiy nariy jstatymy, skirty
darbuotojy..., 2001). Sios direktyvos pagrindu, 2016 m. Darbo kodekso 51 straipsnyje 2
dalyje yra nustatyta, kad verslas ar jo dalis i$ vieno darbdavio pereina kitam subjektui, jam
savaime pereina to verslo ar jo dalies darbuotojy darbo santykiai. Verslo peréméjas jgyja
verslo perdavéjo, kaip darbdavio, teises ir pareigas, egzistuojancias perdavimo momentu.
Minéto straipsnio 3 dalyje yra jtvirtinta, jog i§ verslo perdavéjo verslo peréméjui peréje
darbo santykiai tesiasi tokiomis paciomis saglygomis verslo peréméjo jmongje, jstaigoje ar
organizacijoje, nepaisant verslo ar jo dalies perdavimo teisinio pagrindo. Pakeisti darbo
salygas ar nutraukti darbo sutartj dél verslo ar jo dalies perdavimo draudziama. Akivaizdu,
kad yra siekiama uztikrinti darbuotojy teises ir darbo santykiy te¢stinumg darbdaviui
keiCiant savo teising formg ar dalyvaujant kituose veiklos ar verslo organizavimo
ekonominiuose ir teisiniuose procesuose. Tokiu reguliavimu i§ esmés siekiama, kad
darbdavio statuso pasikeitimai savaime nebiity laikomi priezastimi nutraukti ar keisti
vykdomas darbo sutartis (Davulis, 2018, p.195). Vadinasi, kad Siuo atveju yra siekiama
apsaugoti darbuotojus ir i§saugoti darbo santykiy stabiluma verslo ar jo dalies peré¢jimo
atvejais. Toks perdavimas pirmiausia yra jmanomas vadinamojo susiliejimo atveju. Tad jei
reorganizuojant juridinius asmenis vieno pasibaigusio juridinio asmens funkcijos
perduodamos vykdyti kitam asmeniui, darbuotojai turi teis¢ testi savo funkcijas jau darbg

organizuojant kitam darbdaviui. Perdavimas yra jmanomas ir teisinio perdavimo, kuris

43



suponuoja veiklos ar tkiniy funkcijy perdavimg tkio subjekty sudaromomis sutartimis
(kilnojamo ar nekilnojamojo turto nuomos, pirkimo —pardavimo, jmonés perdavimo ir pan.)
(Davulis, 2018, p.196).

TaCiau nei ankstesnis 2002 m. Darbo kodeksas nei dabartinis jstatyminis
reguliavimas detaliau nenumato, kg reiskia sgvoka ,,verslo ar jo dalies perdavimas* ir kaip
ji turéty buti suprantama nustatyty apribojimy nutraukti darbo sutartis kontekste, todeél
aiSkinant $ig sgvoka svarbios Direktyvos 2001/23/EB nuostatos bei Europos Sajungos
Teisingumo Teismo praktikoje suformuluoti kriterijai, kuriuos Teismas yra apibrézes kaip
orientyrus vertinant, ar yra pagrindas konkrecios bylos aplinkybes jvertinti kaip verslo ar
jo dalies perdavimg Direktyvos 2001/23/EB prasme, taikant teisinius tokio juridinio fakto
konstatavimo padarinius. Visy pirma akcentuotina tai, kad Europos Sajungos Teisingumo
Teismas kaip lemiama veiksnj nurodo jmonés veiklos pobidj ir perimtos veiklos tapatumo
iSlaikyma, kuris konkrec€iai matyti i§ fakto, kad naujasis darbdavys i§ tikryjy tesia ar
atnaujina jmonés valdyma, vykdydamas tokiag pac¢ig arba analogiSkg ekonoming veikla, t.
y. lemiamas veiksnys yra faktas, kad naujasis darbdavys tesia ar atnaujina tikio subjekto
valdyma, iSsaugodamas jo tapatumg. Antra, perdavimo fakta jrodanciu kriterijumi
ivardijamas perduodamo objekto pripazinimas stabiliu ekonominiu vienetu, t. y. perdavimu
nebus laikomi tokie atvejai, kai sudaromi vienkartiniai susitarimai dél specifiniy, konkreciy
darby atlikimo. Teisingumo Teismas pabrézia, kad Direktyvos 2001/23EB 1 straipsnio 1
dalies taikymo sritis negali biiti vertinama remiantis tik teksto aiSkinimu, ir formuoja gana
lankscia praktika, orientuotg i direktyvos tiksla apsaugoti darbuotojus jy imonés perdavimo
atveju. Sis lankstus aiskinimas susijes ir su ,,teisinio dokumento®, pagal kurj vykdomas
perdavimas, forma. Anot Europos Sajungos Teisingumo teismo, teisinio perdavimo sgvoka
gali apimti, atsizvelgiant | konkrecios bylos aplinkybes, rasytinj ar Zodinj perdavéjo ir
perémejo susitarimg dél asmens, atsakingo uz atitinkamo tkio subjekto veikla, pasikeitimo
arba nebyly jy susitarimg, sudarytg praktinio bendradarbiavimo, parodanc¢io bendra
ketinimg jvykdyti tokj pakeitimg, pagrindu Siekiant konstatuoti jmonés ar verslo
perdavimo fakta Direktyvos 2001/23/EB prasme, reikia atsizvelgti | visas nagriné¢jamam
atvejui reikSmingas aplinkybes, inter alia i imonés ar verslo rii$j, materialiy iStekliy
(kilnojamojo ir nekilnojamojo turto) perdavimg ar neperdavimag, nematerialiy iStekliy verte
perdavimo metu, pagrindiniy darbuotojy peré¢jimg pas naujg jmonés savininkg, klienty
perdavima, veiklos panasumag iki ir po perdavimo ir pan.; kita vertus, visos §ios aplinkybés
yra tik atskiri visapusiSko jvertinimo, kuris turi biiti atliktas, aspektai, todel jie negali biiti
vertinami izoliuotai (Lietuvos Auksciausiojo Teismo 2012 m. vasario 20 d. nutartis
civilingje byloje). Taigi, nepaisant verslo ar jmonés perdavimo formos, turi biti visuma
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reikSmingy aplinkybiy, kuriomis remiantis biity galima konstatuoti realy jmonés ar verslo
perdavimg. Tokiu biidu sieckiama apsaugoti darbuotojus nuo galimo darbdavio
piktnaudziavimo. Taciau be nurodyty formalumy, kurie turi egzistuoti tinkamam jmongs ar
verslo pardavimui, atsizvelgiant j darbuotojy interesus ir darbo teisiniy santykiy stabiluma,
Europos Sgjungos Teisingumo Teismo praktikoje laikomasi nuostatos, kad direktyvos
teikiama apsauga yra vieSosios teisés dalykas ir taikoma nepriklausomai nuo Saliy valios,
t. y. darbuotojy darbo sutartys pereina darbdavio teisiy peréméjui nepriklausomai nuo Saliy
valios. Remiantis $iuo aiSkinimu, konstatuotina, jeigu, nustatius verslo perdavima,
darbuotojy darbo sutarciy nutraukimas biity pripazintas neteisétu, turéty biiti taikomas jy
darbo santykiy automatinio testinumo principas, t. y. teisiy ir pareigy, kylanciy i§ darbo
santykiy, per¢jimas treCiajam asmeniui. Taciau, atkreiptinas démesys, kad Europos
Sajungos Teisingumo Teismo praktikoje akcentuojama, kad Direktyvoje nustatytomis
darbo santykiy tgstinumo garantijomis gali remtis tik tie darbuotojai, kuriy darbo sutartis
ar darbo santykiai egzistavo jmongs perleidimo metu (Lietuvos Auksé¢iausiojo Teismo 2012
m. vasario 20 d. nutartis civilin¢je byloje). Siai nuostatai taikoma viena i§lyga dél juridiniy
asmeny vadovy — verslo ar jo dalies perdavimas neuztikrina pasibaigusio juridinio asmens
vadovo teisés toliau dirbti vadovo darbg (Davulis, 2018, p.200). Taciau, kalbant apie kitus
darbuotojus, pagal 2016 m. Darbo kodekso 51 straipsnio 5 dalj, darbuotojas turi biiti
informuotas apie biisimg verslo ar jo dalies perdavima, nurodant perdavimo data, teisinj
pagrinda, tokio perdavimo ekonominius ir socialinius padarinius darbuotojui ir priimtas
priemones. Taliau darbuotojas, turédamas laisve apsispresti, jis gali iSreikSti savo
nesutikimg su darbo santykiy testinumu, tuomet verslo perdavéjas nutraukia darbo sutartj
su darbuotoju pagal numatyta tvarka, t.y. darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés.
Vadinasi, Sig sutarties nutraukimo priezast] buty galima laikyti absoliutaus pobtdzio,
kuomet ja nulemia faktiskai darbuotojas, iSreik§damas savo valig, t.y. nesutinkant testi
darbo santykiy su verslo perémeju, kuris tampa nauju darbdaviu. Kadangi per¢jus darbo
santykiams verslo peréméjui, Sis juos gali nutraukti tik bendraisiais pagrindais, nesiejamais
su verslo ar jo dalies perdavimu. Vadinasi, tik integravus ekonominio vieneto darbuotoju i
naujojo darbdavio organizacing struktiirg gali buti pradétas svarstyti jy darbo sutarciy
nutraukimo klausimas, bet visi verslo peréméjo darbuotojai vertinami jau kaip to paties
(vieno) darbuotojo kolektyvo dalis (Davulis, 2018, p. 201).

Darbuotojo atleidimas pasibaigus darbdaviui. Siuo atveju darbuotojy darbo
sutartys pasibaigia, kai teismas priima sprendimg likviduoti juridinj asmenj arba juridinis
asmuo pasibaigia savininko ar dalyviy sprendimu. Lietuvos Respublikos civilinio kodekso

2.95 straipsnis reglamentuoja juridiniy asmeny pabaigg, kuri yra jgyvendinama
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reorganizavimo arba likvidavimo badu. Pastaruoju atveju, reiskia, jog juridinio asmens
veikla nutriiksta, o teisés ir pareigos nepereina kitiems juridiniams asmenims. Kadangi
likviduojant juridinj asmenj (skirtingai nei reorganizavimo atveju) teisés néra perimamos,
juridinio asmens teisés ir pareigos negali pereiti kitiems asmenims, todél jo prievolés
baigiasi. Juridinis asmuo laikomas likviduotu nuo jo iSregistravimo i§ Juridiniy asmeny
registro. Taigi, juridinio asmens iSregistravimo i$ Juridiniy asmeny registro momentas
sutampa su §io asmens prievoliy, kurios néra pasibaigusios Kitais pagrindais, pabaiga,
iSskyrus jstatymo nustatytas iSimtis (Vilniaus Apygardos teismo 2017 m. gruodzio 4 d.
nutartis). Tinkamas pavyzdys galéty biti, kuomet darbdavys yra laikomas nemokiu, kai
jam yra taikomos bankroto procediiros ir kitais jstatymy nustatytais atvejais. Taciau Siuo
atveju, sukonkretizavus bankroto atveji, pagal Lietuvos Respublikos juridiniy asmeny
nemokumo jstatyma, isiteiséjus teismo nutarciai iSkelti bankroto byla, darbo sutartys su
juridinio asmens darbuotojais nutraukiamos Lietuvos Respublikos darbo kodekse nustatyta
tvarka (Lietuvos Respublikos juridiniy asmeny nemokumo jstatymas, 2019). Zinoma, toks
atvejis apsunkina darbuotojo padétj, taciau Konstituciné vertybiy sistema suponuoja tai, kad
teisés normomis turi biiti ne vien numatyta darbuotojo apsauga darbo procese, bet ir
uztikrintos jvairios dirban¢io Zmogaus teisiy garantijos. Tai bitina norint iSvengti vienos
darbo santykiy Salies nepagrjsto dominavimo kitos $alies atzvilgiu (Konstitucinio Teismo
1998 m. rugséjo 24 d. nutarimas). Taigi, kaip minéta ne kartg, siekiant apsaugoti
darbuotoja, kaip silpnesnigja darbo santykiy Salj, pagal Lietuvos Respublikos juridiniy
asmeny nemokumo jstatyma, yra nustatyta, kad likviduojant juridinj asmenj dél bankroto,
pirmgja eile yra tenkinami su darbo santykiais susij¢ darbuotojy reikalavimai. Taciau
Jmoniy bankroty procesuose darbuotojai nukencia dél to, kad proceduros trunka labai ilgai
ir atsiskaitymai jiems uz atliktus darbus gali véluoti net kelerius metus, nors &Sy pragyventi
reikia tuoj pat. Atitinkamai dél Europos Sajungos teisés akty ir ratifikuotos Tarptautinés
darbo organizacijos konvencijos Nr. 173 dél darbuotojy reikalavimy darbdaviui tapus
nemokiam jtakos dar 2000 m. rugséjo 12 d. buvo priimtas Garantinio fondo jstatymas, kurio
tikslas — socialiné apsauga, t. y. darbuotojy reikalavimams iki tam tikros ribos nedelsiant
patenkinti (Davulis, 2018, p. 453). Vadinasi, kad nepaisant likvidavimo pasekmiy, t.y.
juridinio asmens veiklos nutrikimo, bet kokiu atveju islieka darbdaviui prievolés, kurios
privalo biti jvykdytos, siekiant apsaugoti darbuotojus, praradusius darbo vietg. Be kita ko,
siekiant uztikrinti socialing apsauga, valstybéje galioja garantinio fondo jstatymas
(Lietuvos Respublikos Garantinio fondo jstatymas, 2000), kuris yra daugiausiai
finansuojamas 1§ darbdavio 1éSy ir yra skirtas tiems atvejams, kai likviduojant juridinj
asmenj, néra galimybeés iSkart padengti finansiniy jsipareigojimy darbuotojams.
46



Tuo tarpu reorganizavimas — tai juridinio asmens pabaiga be likvidavimo
procediiros. Sios definicijos reik§mé galimai nepasikeité nuo 1972 m. Darbo jstatymy
kodekso, kuriame, kaip minéta, tai reiské pertvarkyma, sutvarkyma (Tiazkijus et al., 1999,
p. 78). Dabartiniame reguliavime, priklausomai nuo reorganizavimo bado pasibaigusio
juridinio asmens teisés ir pareigos pereina kitiems juridiniams asmenims. Juridiniai
asmenys gali bati reorganizuojami jungimo ar skaidymo badu. Jungimas gali baiti dvejopas
— prijungimas ar sujungimas. Reorganizuojant jmones prijungimo badu, vienas ar keli
juridiniai asmenys prijungiami prie kito juridinio asmens, kuriam pereina ir visos
reorganizuojamy juridiniy asmeny teisés ir pareigos. Sujungiant jmones du ar daugiau
juridiniy asmeny suvienijamos j vieng juridinj asmenj, kuris savo ruoztu perima visas
reorganizuojamy juridiniy asmeny teises ir pareigas. Juridiniy asmeny skaidymo budai taip
pat galimi keli: isdalijimas ir padalijimas. Isdalijimo atveju juridinio asmens teisés ir
pareigos isdalijamos keliems kitiems jau veikiantiems juridiniams asmenims.
Reorganizuojant juridinj asmenj padalijimo badu, vienas juridinis asmuo padalinamas j
kelis naujus juridinius asmenis, kuriems tam tikromis dalimis pereina ir padalijamo
juridinio asmens teisés ir pareigos. 1S esmés galima teigti, kad juridiniy asmeny
reorganizavimo metu jvyksta jmonés, verslo ar jy daliy perdavimas, t. y. vienu metu vyksta
keliy procesy sutaptis (Maciulaitis, 2015, p.38). Todél Siuo atveju yra aktualu kalbéti apie
minéta 2001 m. kovo 12 d. 2001/23/EB direktyva, kurios nuostatos atsispindi
nacionaliniame reguliavime, kaip antai, 2016 m. Darbo kodekse, kurio 51 straipsnio 1
dalyje yra jtvirtintas draudimas atleisti darbuotojg dél jmonés reorganizavimo leidzia daryti
1Svadg, kad jmonés reorganizavimas suponuoja ne tik turtiniy teisiy ir pareigy perkelima
naujai jsteigtai jmonei, bet ir darbuotojy, kurie dirbo atitinkamuose perkeliamuose
padaliniuose, perkélima. Esant jstatymo spragai dél darbuotojy perkélimo reorganizavimo
atveju tikslinga taikyti Europos Sajungoje galiojant] darbo santykiy testinumo principa
(2001 m. kovo 23 d. Tarybos direktyva Nr. 2001/23/EB). Perdavus dalj jmonés veiklos
kitai jmonei, vadovaujantis darbo santykiy t¢stinumo principu, turi buti perduota ir darbo
jéga, t. y. darbuotojai (Lietuvos Auksciausiojo Teismo 2012 m. sausio 26 d. nutartis
civilingje byloje). Vadinasi, kad reorganizavimo atveju, turi biiti i§laikomi darbo santykiai,
taciau reikia nepamirsti, kad viena darbuotojo konstituciniy teisiy, t.y. pasirinkti darba,
suponuoja pasirinkimo laisve iSreiksti valig nesutinkant su pasikeitusiy darbo santykiy
testinumu.

Apibendrinant §j skyriy, atleidziant darbuotoja darbdavio iniciatyva be darbuotojo
kaltés draudziama nutraukti darbo sutartj kitaip, nei numatyta 2016 m. Darbo kodekse ar

kituose jstatymuose. Dabartinio jstatyminio reguliavimo 57 straipsnyje yra jtvirtintos §io
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atleidimo priezastis, t. y. darbo funkcijai esant pertekline; nepasiekus sutarty darbo
rezultaty, darbuotojui atsisakius dirbti pakeistomis biitinosiomis, papildomomis sglygomis;
darbuotojui nesutikus dirbti darbo santykiy t¢stinumo verslo ar jo dalies perdavimo atveju;
pasibaigus darbdaviui. Atitinkamai kiekvienos priezasties atveju yra numatyta tvarka,
kurios darbdavys turi laikytis. Tai suponuoja iSvada, jog darbdavio valia néra absoliuti,

taciau yra salygojama jstatyme numatyty imperatyviy nuostaty.

3.2. Procediiros

Kalbant apie darbo sutarties nutraukimg, darbdavio iniciatyva, kuomet néra darbuotojo
kaltés, be aptarty atleidimo priezasCiy, svarbi yra nuosekli nutraukimo tvarka, t.y. kokia
turi biti eiga ir kokiy veiksmy privalo imtis darbdavys. Kaip minéta, aptariant vieng i$
darbo sutarties nutraukimo priezas¢iy — darbuotojo atliekama darbo funkcija darbdaviui
tampa pertekline dél darbo organizavimo ar kity priezasciy, susijusiy su darbdavio veikla,
Siuo atveju darbo sutartis gali buiti nutraukta tik tada, kai laikotarpiu nuo jspéjimo apie
darbo sutarties nutraukimg iki penkiy darbo dieny iki jspéjimo laikotarpio pabaigos
darbovietéje néra laisvos vietos, | kurig darbuotojas galéty buti perkeltas su jo sutikimu.
Tadiau teismy praktikoje yra byly, kuriose skirtingai aiskinama, nuo kurio
momento darbuotojui turi biiti sitilomas kitas darbas. Kasacinis teismas §ios darbdavio
pareigos vykdymo terming yra apibréZgs taip: darbdavio pareiga sitilyti kita darba atsiranda
nuo jsp¢jimo momento, todé¢l jau jspejimo metu darbuotojas turi biiti informuojamas, kokiy
yra laisvy darbo viety, ir jos turi biti siilomos darbuotojui. Si pareiga turi biiti vykdoma
iki pat darbuotojo atleidimo momento. Vélesnéje kasacinio teismo praktikoje taip pat
nuosekliai paZymima, kad $i darbdavio pareiga galioja visg numatomo atleisti darbuotojo
jspéjimo laikotarpj, jskaitant atleidimo dieng. Taigi, laikotarpis, kuriuo darbuotojui turi
buti sitilomos laisvos darbo vietos, siejamas su atleidziamo darbuotojo jspéjimu. Vienoje
i$§ byloje Lietuvos Auks¢iausiojo teismo teiséjy kolegija nesutiko su pirmosios instancijos
teismo pozicija, kuriai pritaré apeliacinés instancijos teismas, kad laisvy darbo viety
siilymo laikotarpis kiekvienu atveju nustatytinas individualiai, atsiZvelgiant j konkrecias
bylos aplinkybes. Buvo teigiama, kas toks traktavimas sukurty teisinj netikruma
darbdaviui, padidinty gincy tikimybe. ISimtis 1§ bendros taisyklés netaikytina ir tais
atvejais, kai darbuotojy atleidimo priezastis yra jmon¢je vykdomi struktiiriniai
pertvarkymai: darbdavys tokiais atvejais paprastai pirmiau priima sprendimg dél naujos
struktiiros, taciau dél darbuotojy skaiciaus, reikalingo po pertvarkymo, ir dél konkreciy
atleidziamy darbuotojy apsisprendzia véliau, atsizvelgdamas ne tik ] numatoma atitinkamos
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profesijos ir kvalifikacijos darbuotojy poreikj, bet ir j tam tikroms darbuotojy grupéms
taikytinas papildomas garantijas, pirmenybés teis¢ buiti paliktam dirbti. Todél ir Siais
atvejais perkélimo | kita darbg garantija darbuotojams taikytina nuo jspéjimo jiems
jteikimo, kai darbdavys jau apsisprendes dél atleistiny darbuotojy, ir darbuotojai apie tokj
sprendimg informuojami (Lictuvos Auks¢iausiojo Teismo 2015 m. liepos 1 d. nutartis
civilin¢je byloje). Be kita ko, jei pertekling darbo funkcijg atlieka keletas darbuotojy, 0
atleidziama tik dalis i8 jy, turi biiti vykdoma darbdavio kriterijais patvirtinta atranka. Taigi,
esant minétai konkreciai priezasciai, lemianciai darbo sutarties nutraukima, darbdaviui kyla
pareiga pasiiilyti laisva darbo vieta, o atleidziant ne vieng darbuotoja, turi biiti vykdoma
atranka. Taciau analizuojant lingvistiSkai, atkreiptinas démesys, jog visy pirma yra
minimas jspéjimas apie darbo sutarties nutraukima, kuris turi baiti perduodamas darbuotojui
nedelsiant. Siame kontekste paminétina, kad kasacinis teismas aiskindamas jspéjimo apie
blisimg atleidimg tikslg ir paskirt], yra nurodgs, kad jspéjimo terminas, kai darbuotojas
atleidziamas i§ darbo nesant jo kaltés, yra viena darbuotojo teisiy i darbg apsaugos
garantijy, skirta informuoti darbuotoja dél jo tolesnés padéties darbovietéje, apsaugoti
darbuotoja nuo neigiamy padariniy netikétai nutraukus darbo sutartj ir sudaryti galimybe
susirasti kitg darbg (Lietuvos Auksc¢iausiojo Teismo 2015 m. liepos 1 d. nutartis civilingje
byloje). Tokj Lietuvos Auksciausiojo Teismo iSaiSkinimg galima susieti su paciy darbo
teisiniy santykiy specifika, kuomet Salys privalo bendradarbiauti bei viena kitai laiku
pranesti apie bet kokias aplinkybes, galincias reikSmingai paveikti sutarties sudaryma,
vykdyma bei nutraukima. 2016 m. Darbo kodekse yra numatyta, kad jei Sis kodeksas ar kiti
Istatymai nustato darbdavio pareigg ispéti darbuotoja apie darbo sutarties nutraukima, Sis
turi buti pateiktas raStu. Taciau Siame techninés komunikacijos ir duomeny perdavimo
informacinémis technologijomis amziuje informacija (dokumentai) rastu pateikiami vis
rec¢iau. Todél yra numatyta specialioji taisykle, pagal kuria dokumenty ir informacijos
tinkamam pateikimui rastu prilyginamas informacijos (duomeny) pateikimas informaciniy
technologijy priemonémis. Tokiu biidu perduotai informacijai pripaZinti raSytiniu
dokumentu keliamos kelios salygos: informaciniy technologijy priemonés turi biiti jprastos
Salims, t.y. susitartos sutartimi ar aptartos darbo teisés aktuose, nuolat naudojamos; jy
naudojimo technologijos leidzia nustatyti informacijos turinj, jos pateikéja, pateikimo fakta
ir laikg; jy naudojimo technologijos ir darbuotojo turimos techninés galimybés leidZia
informacija iSsaugoti; galioja jrodin¢jimo naStos perkélimo taisykle, pagal kurig
darbuotojui pagristai abejojant dél minétyjy salygy buvimo, jrodyti, kad jos buvo sudarytos,
privalo darbdavys (Davulis, 2018, p. 102). Ispéjime nutraukti darbo sutart] turi buti

nurodyta viena i§ ank$¢iau aptarty darbo sutarties nutraukimo priezas¢iy ir jstatymo norma,
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kurioje nurodytas darbo sutarties nutraukimo pagrindas, t.y. analizuojamas 2016 m. Darbo
kodekso 57 straipsnis bei darbo santykiy pasibaigimo diena. Darbo sutartis nutraukiama
ispéjus darbuotojg prie§ vieng ménesj, o jeigu darbo santykiai tgsiasi trumpiau negu vienus
metus, — prie§ dvi savaites. Sie jspéjimo terminai dvigubinami darbuotojams, kuriems iki
Jstatymy nustatyto senatvés pensijos amziaus like maziau kaip penkeri metai, ir trigubinami
darbuotojams, kurie augina vaika iki keturiolikos mety, ir darbuotojams, kurie augina
nejgaly vaika iki astuoniolikos mety, taip pat néSioms darbuotojoms, nejgaliems
darbuotojams ir darbuotojams, kuriems iki senatvés pensijos amziaus liko maziau kaip
dveji metai. Sprendziant klausimg dél jsp€jimo apie darbo sutarties nutraukima, teismai
pasisako, jog istatyme nustatytus jspéjimo teminus reikéty traktuoti kaip minimalius
reikalavimus, darbdavys i§ esmés turi teis¢ nustatyti ilgesnius, tac¢iau pazymétina, kad
jvertinus abiejy darbo teisiniy santykiy Saliy teising ir psichologing padétj ispé&jimo
laikotarpiu, Sis laikotarpis neturéty biti be pagrindo labai ilginamas. [spétas apie numatoma
atleidimg 1§ darbo darbuotojas jaucia psichologing jtampa, stresa, o darbdavys tuo paciu
metu néra visiSkai uztikrintas darbuotojo darbo nasumu tuo laikotarpiu tiek objektyviai
(darbuotojui suteikiamas laisvas nuo darbo laikas naujo darbo paieskoms), tiek subjektyviai
(darbuotojas galbiit nesuinteresuotas dirbti labai gerai zinodamas apie biisimo atleidimo
faktg). Taigi isp¢jimo termino ilginimas (daugiau nei jstatyme nustatyta) i§ esmeés yra
darbdavio teise, taCiau ne pareiga, ir jvertinus abiejy darbo santykiy Saliy interesus, néra
joms palanki tendencija, galima tik abiejy Saliy sutarimu bei joms siekiant tam tikros
abipusés naudos (Klaipédos apygardos teismo 2013 m. vasario 20 d. nutartis civilinéje
byloje). Atsizvelgiant j tai, gali susiklostyti tokia situacija, kad priémus sprendimg dél
darbo santykiy pasibaigimo nei darbdaviui, nei darbuotojui néra tikslinga $iy santykiy testi
ispéjimo laikotarpiu. Jei darbuotojas sutinka, darbdavys gali priimti sprendimg nukelti
darbo santykiy pasibaigimo dieng j paskuting jspéjimo termino diena, neleisti darbuotojui
dirbti, bet jspé&jimo laikotarpiu palikti jam priklausantj darbo uzmokestj (Davulis, 2018, p.
255). Be kita ko, yra numatyta apsauga darbuotojy atzvilgiu, t.y. jeigu darbuotojas jteikto
ispéjimo termino pabaigos metu yra laikinai nedarbingas, yra i$éje¢s suteikty atostogy,
ispéjimo termino pabaiga nukeliama iki laikinojo nedarbingumo ar atostogy pabaigos. Taip
pat nuo darbdavio suzinojimo apie darbuotojos néStuma dienos, iki jos kiidikiui sukaks
keturi ménesiai, darbdavys negali jspéti néScios darbuotojos apie biisimg darbo sutarties
nutraukimg. Kasacinis teismas yra isaiskings, kad toks draudimas savo pobidziu yra
socialiné garantija, kuria siekiama apsaugoti darbuotojo, laikinai nedarbingo dél sveikatos
sutrikimy ir dél to socialiai labiau pazeidziamo, interesus, uZtikrinant jam darbo vietos ir
pareigy tam tikrg laikg iSsaugojimg. Kartu, teismui sprendziant dél darbuotojo atleidimo jo
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nedarbingumo laikotarpiu teisiniy padariniy, reikSmingas ir turi buti jvertintas paties
darbuotojo elgesys. Jeigu darbuotojas, elgdamasis nesaziningai, nepranesa darbdaviui apie
aplinkybes, reikSmingas draudimams taikyti, o darbdavys ty aplinkybiy nezino, tai §j
darbuotojg atleidus 1§ darbo formaliai pazeidziant draudimg atleisti i§ darbo laikinojo
nedarbingumo laikotarpiu, darbuotojo darbo teis¢ gali bati neginama (Lietuvos
Auksciausiojo Teismo nutartis 2011 m. rugséjo 20 d.). Tai tik dar kartg patvirtina, kaip
svarbu yra komunikacija tarp darbo santykiy Saliy, bei laikytis informavimo pareigos darbo
teisiniy santykiy Salims. Atkreiptinas démesys ir ] tai, kad jstatyme numatyta galimybeé
darbuotojui suteikti ne maziau kaip desSimtadalj darbo laiko normos naujo darbo paieskoms,
kurio metu darbuotojui palieckamas jo darbo uzmokestis, yra jgyvendinama taip pat
darbuotojui isreiskus valig. Kasacinio teismo praktikoje, yra isaiskinta, jog darbuotojui per
1spé&jimo laikotarpj nesikreipus i darbdavij dél laisvo nuo darbo laiko naujo darbo paieskai
suteikimo, darbdavys numatyto jstatyme reikalavimo nepazeidzia. Dél to priteisti
darbuotojui piniging kompensacija uz nesuteikta tokj laikg néra teisinio pagrindo (Lietuvos
Auksciausiojo Teismo 2006 m. geguzés 15 d. nutartis). Galiausiai be minéty svarbiy
darbdavio pareigy, nutraukiant darbo sutartj pastarojo iniciatyva, nesant darbuotojo kaltes,
yra svarbi iSeitiné iSmoka, kurios esme ir tikslas — finansiSkai paremti asmenis, kurie
neterminuotos sutarties nutraukimo atveju ar terminuotos sutarties nutraukimo anksciau
termino atveju ne dél darbuotojo kaltés netikétai praranda darbo pajamas (Vilniaus
apygardos teismo 2018 m. balandzio 12 d. nutartis civilingje byloje). Tai Siek tiek
palengvina darbuotojo materialing padét], suteikiant pastarajam minimaliy 1éSy
pragyvenimui uztikrinti, iki jis suras naujg apmokamg darbg ar gaus nedarbo socialinio
draudimo i8moka (Davulis, 2018, p. 228). Atleidziamam darbuotojui turi biiti iSmokéta
dviejy jo vidutiniy darbo uZzmokesciy dydzio iSeitin¢ iSmoka, o jeigu darbo santykiai tesiasi
trumpiau negu vienus metus, — pusés jo vidutinio darbo uzmokesc¢io dydzio iSeitiné iSmoka.
ISeitineé iSmoka, ] kurig turi teis¢ atleidziamas darbuotojas darbdavio iniciatyva nesant
darbuotojo kaltés, néra vienintelé (Davulis, 2018, p.229). Pagal Lietuvos Respublikos
garantijy darbuotojams jy darbdaviui tapus nemokiam ir ilgalaikio darbo iSmoky jstatymo
9 straipsnj, Teis¢ | ilgalaikio darbo iSmoka turi asmuo, kurio darbo santykiai pagal
nutraukiamg darbo sutart] su Lietuvos Respublikos jurisdikcijoje esan¢iu darbdaviu
atleidimo 1§ darbo dieng nepertraukiamai tesési daugiau negu penkerius metus ir kuris yra
atleistas i$ darbo Darbo kodekso 57 straipsnyje nurodytu pagrindu (Lietuvos Respublikos
garantijy darbuotojams jy darbdaviui tapus nemokiam ir ilgalaikio darbo i§moky jstatymas,
2016). Atkreiptinas démesys | Ignalinos atominés elektrinés darbuotojus, su kuriais

nutrauktos darbo sutartys darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés, pastariesiems be
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minéty iSeitiniy iSmoky yra skiriamos papildomos iSeitinés iSmokos Vyriausybés arba jos
jgaliotos institucijos nustatyta tvarka. Papildomy iSeitiniy iSmoky dydis yra nustatomas,
atsizvelgiant | darbuotojy nepertraukiamajj darbo staza Ignalinos atomingje elektrinéje.
Toks reguliavimas suponuoja galimybe iSmokéti papildomai atleidziamiems darbuotojams,
kurie dirbo ypatingomis saglygomis.

Taigi, nutraukiant darbo sutartj darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés, yra seka
veiksmy, kuriy turi imtis darbdavys, jog biity jgyvendinta sklandziai ir skaidriai darbo
sutarties nutraukimo procediira. Visy pirma, darbdavio pareiga yra tinkamais terminais
jspéti darbuotojg apie atleidimg i$ darbo, tam tikru atveju pasitlyti laisvg darbo vietg ar
jvykdyti atranka, iSmokéti iSeiting iSmoka, 0 esant nepertraukiamam penkiy mety darbo

stazui darboviet¢je, ilgalaikio darbo iSmoka.

3.3. Garantijos atleidziant kai kuriy kategorijy darbuotojus

2016 m. Darbo kodekse, kituose jstatymuose ar darbo teisés normose yra jtvirtinti
draudimai ir ribojimai nutraukti darbo sutartis su darbuotojais, kurie yra priskiriami tam
tikroms papildomai darbo rinkoje saugomy darbuotojy kategorijoms (Davulis, 2018,
p.243). Tokj reguliavimg galima bty apibudinti kaip Svelnesniu labiau pazeidziamai
darbuotojy grupei arba tiesiog uztikrinanc¢iu galimybe darbuotojams jgyvendinti savo teises
ir pareigas.

Sistemiskai analizuojant 2016 m. Darbo kodeksa, 61 straipsnyje yra jtvirtinti darbo
sutarties nutraukimo ribojimai. Taciau atkreiptinas démesys, kad Tarptautinés darbo
organizacijos konvencijos Nr. 158 ,,Dél darbo santykiy nutraukimo darbdavio iniciatyva‘
6 straipsnyje yra numatytas ribojimas nutraukti darbo sutartj su darbuotoju, kuris yra
laikinai nedarbingas dél ligos ar traumos. Atitinkamai S$ios nuostatos atsispindéjo
analizuojant jspéjimg apie darbo sutarties nutraukima, kuomet jspéjimo termino pabaiga
yra nukeliama iki darbuotojo laikinojo nedarbingumo pabaigos. Taip pat, kaip ir minéta, be
numatyto draudimo jspéti néscig darbuotoja, iki jos kiidikiui sukaks keturi ménesiai apie
biisimg darbo sutarties nutraukima, yra jtvirtintas lygiagretus tuo paciu laikotarpiu
draudimas nutraukti darbo sutartj, taciau su tam tikromis iSimtimis. Atkreiptinas démesys,
Jog garantijos nés¢ioms darbuotojoms yra jtvirtintos ir pagal Europos Sgjungos teise. 1992
m. Tarybos direktyvoje 92/85/EEB siekiama apsaugoti nés¢iyjy, neseniai pagimdziusiy ar
kriitimi maitinanciy darbuotojy padétj konkreciu laikotarpiu, kuomet jos yra priskiriamos
ypac jautrios rizikos grupéms. Todé¢l valstybés narés turi imtis priemoniy, jog apsaugoti

pastargsias nuo neteiséto atleidimo padariniy (Tarybos Direktyva 92/85/EB, 1992). Be to,
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pagal Europos Parlamento ir Tarybos direktyvos 2006/54/EB 14 straipsnj, yra draudziama
tiesiogiai diskriminuoti dél lyties (Europos Parlamento ir Tarybos direktyva 2006/54/EB,
2006). Europos socialinéje chartijoje (pataisyta) yra jtvirtinta, jog dirban¢ios moterys turi
specialig apsaugg néStumo metu, be kita ko, 8 straipsnio 2 dalyje yra nustatytas laikymas
neteisétu dalyku tai, kad darbdavys 1§ anksto jspé€ja moterj dél atleidimo laikotarpiu nuo
tada, kai ji savo darbdaviui pranesa, jog yra nés¢ia, iki motinystés atostogy pabaigos, arba
ispéja ja apie atleidima tokiu metu, kai to jspéjimo laikas baigiasi tokiy atostogy metu. Taip
pat néséiyjy darbuotojy apsauga yra numatyta kitame tarptautiniame teisés akte, kaip antai,
Lietuvos ratifikuotoje Tarptautinés darbo organizacijos konvencijoje ,,Dél motinystés
apsaugos‘‘ Nr. 183, kurios 8 straipsnio 1 dalyje yra reguliuojama, jog darbdavys neturi
teisés atleisti moterj i§ darbo jos néStumo arba motinystés atostogy metu arba laikotarpiu
po jos grizimo } darba, kurj nustato nacionaliniai jstatymai ir kiti teisés aktai, i§skyrus tuos
atvejus, kai atleidimo prieZastys néra susijusios su néStumu ar gimdymu, jo pasekmémis ar
ktdikio maitinimu kritimi (Konvencija Nr. 183 dél 1952 m. motinystés apsaugos
konvencijos (su pakeitimais) pakeitimo, 2003). Taciau, kaip minéta, yra numatyti leistini
darbo sutarties pasibaigimo pagrindai, t.y. saliu susitarimu, darbuotojos iniciatyva nutraukti
darbo sutartj del svarbiy priezas€iy ar pastarosios iniciatyva iSbandymo laikotarpiu, taip
pat, Kai baigiasi terminuota darbo sutartis suéjus jos terminui. Be Kita ko, nuo 2020 m.
rugpjucio 1 d. kaip viena 1§ darbdavio iniciatyva galimy darbo sutarties nutraukimo
priezasCiy su néscia darbuotoja yra tuomet, kai teismas ar darbdavio organas priima
sprendima, dél kurio pasibaigia darbdavys. Si pokytis galimai i$sprendé teisinio
reguliavimo spraga, kuomet nebeliekant darbdavio susitarimas nutraukti darbo sutart] su
néscia darbuotoja nebuvo galimas. Kaip minéta, darbuotojui, kuomet atsiranda reikSmingy
aplinkybiy, galin¢iy daryti jtaka darbo sutarties vykdymui, tenka pareiga apie pastargsias
informuoti darbdavj. Todél néStumas yra ne iSimtis, taciau dél ypatingos fizinés ir
psichologinés nésc¢ios darbuotojos padéties jai taikomas Svelnesnis standartas — garantijai
taikyti uztenka atitinkamos pazymos pateikimo (Davulis, 2018, p. 244). Zinoma,
darbuotoja gali atsisakyti naudotis suteikta nés¢iosios garantija, tokiu atveju pastarosios
valia turi biiti iSreiksta aiskiai ir vienareikSmiskai (Davulis, 2018, p. 244).

Taigi, jeigu darbuotojai yra suteikiamos néStumo ir gimdymo atostogos arba
atostogos vaikui prizitréti laikotarpiuti, iki jos kiidikiui sukaks keturi ménesiai, darbo sutartj
galima nutraukti tik $ioms atostogoms pasibaigus. Zinoma, reikia nepamiriti jstatyme
itvirtinty leistiny darbo sutarties nutraukimo pagrindy. Tuo tarpu kitoms darbuotojy
kategorijoms taikoma siauresnio pobudzio apsauga (Davulis, 2018, p. 245). Su

darbuotojais, auginanciais vaikg (jvaikj) iki trejy mety, darbo sutartis negali biiti nutraukta
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darbdavio iniciatyva, jeigu néra darbuotojo kaltés. Taciau ir Siai darbuotojy kategorijai
2020 m. buvo jvykdyti pasikeitimai. Nebéra ribojimo nutraukti darbo sutartj 2016 m. Darbo
kodekso 57 straipsnio 1 dalyje 4 ir 5 punktuose numatyty priezasCiy pagrindu, t.y. jei
darbuotojas nesutinka su darbo santykiy tgstinumu verslo ar jo dalies perdavimo atveju, ar
kai teismas ar darbdavio organas priima sprendimg dél kurio pasibaigia darbdavys.
Auginanciais vaikg gali bti pripazjstami tie Seimos nariai, kurie faktiskai priziiiri, aukléja,
iSlaiko tokio amziaus vaiky. Lemiamg reikSme turi ne formalus jregistruotos santuokos
pagrindu susikiirusios Seimos nario statusas, o kasdienio riipinimosi vaiku faktinés
aplinkybés, kurios turi biiti vertinamos visapusiskai kartu (Davulis, 2018, p. 245). Kita
darbuotojy kategorija, kuomet pastaruosius yra draudziama atleisti i§ darbo darbdavio
iniciatyva nesant jy kaltés yra tuomet, kai darbuotojai yra pasaukti atlikti privalomaja karo
tarnybg arba alternatyviaja krasto apsaugos tarnyba. Sig jstatymo nuostata galima biity
susieti su nuo 2015 m. atnaujinta Sauktiniy kariuomene Lietuvoje, kuomet turi bati
leidziama neapsunkinant asmenims jgyvendinti valstybines teises ir pareigas. Atitinkamai
darbuotojas, atlikes privalomaja karo tarnybg arba alternatyviaja krasto apsaugos tarnyba,
turi grizti 1 buvusig darbo vieta. Istatymas nenumato konkretaus termino, todel reikéty
laikytis protingo termino reikalavimo. Darbuotojo delsimag sugrjzti pirmasis jvertina
darbdavys. Jei $is terminas buvo praleistas, darbdavys turi teis¢ nutraukti darbo sutartj.
Kadangi darbo sutartis su darbuotoju jam prad€jus privalomajg karo tarnyba nebuvo
nutraukta, darbuotojo pareiga atlikti darbo funkcijg darbo sutarties pagrindu néra laikoma
pasibaigusia. Vadinasi, darbo sutartis darbdavio iniciatyva gali buti nutraukiama dél
darbuotojo kaltés (Davulis, 2018, p. 246). Analizuojant 2016 m. Darbo kodeksa
atkreiptinas démesys, kad 168 straipsnio 3 dalyje yra nustatyta, jog darbuotojy atstovavimag
jgyvendinancius asmenis laikotarpiu, kuriam jie i8rinkti, 1§ SeSis ménesius po jy kadencijos
pabaigos negali buti atleisti 1§ darbo darbdavio iniciatyva be Lietuvos Respublikos
vyriausiojo valstybinio darbo inspektoriaus jgalioto Valstybinés darbo inspekcijos
teritorinio skyriaus, kuriam priklausancioje teritorijoje yra darbdavio darbovieté, vadovo
sutikimo. Tuo tarpu Valstybinés darbo inspekcijos teritorinio skyriaus vadovas suteikia
sutikimg nutraukti darbo sutart], jeigu darbdavys pateikia duomenis apie tai, kad darbo
sutarties nutraukimas néra susijes su darbuotojo vykdoma darbuotojy atstovavimo veikla,
darbuotojo nediskriminuoja dél jo vykdomos darbuotojy atstovavimo veiklos ar narystés
profesinéje sajungoje. Vadinasi, kad Siuo atveju draudimas nutraukti darbo sutartj néra
absoliutus, gali buti sglygojamas kity priezasCiy, nesusijusiy su darbuotojo vykdoma
darbuotojy atstovavimo veikla, taciau turi biiti gaunamas minéto subjekto sutikimas.

Atkreiptinas démesys, kad toks ribojimas nutraukti darbo sutart] buvo ir ankstesniame
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reguliavime, taciau taip detaliai nebuvo reglamentuojamas. Galima manyti, kad su laiku
yra stipréjanti socialiné partnerysté. Atitinkamai reikéty pastebéti, kad tokia galimai
vadinama darbdavio kontrolé, siekiant apsaugoti nuo bet kokiy diskriminaciniy veiksmy,
ribojanciy laisve vienytis darbo srityje yra jtvirtinta Tarptautinés darbo organizacijos
konvencijoje Nr. 135. (Tarptautinés darbo organizacijos konvencija Nr. 135, 1971). Tai
uztikrina darbuotojy atstovy efektyvig bei sklandzig veikla.

Taigi, darbdavio prerogatyva yra ribojama nutraukti darbo sutartj pastarojo
iniciatyva ne tik jstatyme numatyty prieZzas¢iy, taCiau kartu yra jtvirtintos tam tikry
darbuotojy, kurie yra priskiriami papildomai darbo rinkoje saugomiems, kategorijos ir su

kuriais negalimas darbo sutarties nutraukimas. Zinoma, yra tam tikry i§im¢iy.

3.4. Darbo sutarties nutraukimo jforminimas

Be minéty darbo sutarties nutraukimo procediiry, svarbu yra aptarti dar vieng darbo
sutarties pasibaigimui keliamg reikalavimg, t.y. tinkamas darbo sutarties pasibaigimo
jforminimas, reglamentuojamas 2016 m. Darbo kodekso 65 straipsnyje. Pagrindinés
praktinés teisinio reguliavimo naujovés: Kodeksas jtvirtina nauja pagrindine nuostata,
pagal kurig darbdavio sprendimas nutraukti darbo sutart] ja ir pabaigia be papildomo
darbdavio valios iSreiSkimo, o atleidimo i$ darbo diena nebiitinai bus laikoma darbo diena,
jei darbuotojo darbo santykiai pratesiami jo laikinojo nedarbingumo ar atostogy laikotarpiu
(Davulis, 2018, p. 258).

Darbdavio sprendimas nutraukti darbo sutartj turi atitikti minéto straipsnio 3 dalyje
nurodytus formos ir turinio reikalavimus, t. y. jis turi biti iSreikStas rastu, jame nurodoma
darbo sutarties nutraukimo pagrindas ir jstatymo norma, kurioje nurodytas darbo sutarties
nutraukimo pagrindas, darbo santykiy pasibaigimo diena (Lietuvos Auks¢iausiojo Teismo
2020 m. birzelio 25 d. nutartis civilingje byloje). Taigi, visais atvejais, kuomet yra darbo
sutarties nutraukimas yra reikalingas darbdavio priimamas sprendimas, kuris perduodamas
darbuotojui nedelsiant. Toks sprendimas pabaigia darbo sutartj jame nurodyta diena,
18skyrus tam tikras iSimtis. Atkreiptinas démesys, kad informacija darbdavio sprendime 18
esmés sutampa su darbdavio teikiamo jspé&jimo darbuotojui apie darbo sutarties nutraukima
pateikiama informacija, todé¢l Sie dokumentai gali sutapti (Davulis, 2018, p. 259). Vadinasi,
tuo paciu turi buti latkomasi darbuotojo jspéjimo terminy apie darbo sutarties nutraukimg.

Darbo santykiy pasibaigimo diena yra paskutiné darbuotojo darbo diena, iSskyrus
atvejus, kai darbo sutartis nutraukiama nesant darbuotojo darbe arba kai darbuotojui

neleidZiama tg dieng dirbti. Jeigu darbo sutarties pasibaigimo dieng darbuotojas yra laikinai
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nedarbingas arba i$éjes jam suteikty atostogy, darbo santykiy pasibaigimo diena nukeliama
iki laikinojo nedarbingumo arba atostogy pabaigos, o darbuotojams, slaugantiems vaika iki
SeSiolikos mety, sergantj sunkiomis ligomis, dar du ménesius po laikinojo nedarbingumo
pabaigos. Tokiu atveju darbo santykiy pasibaigimo diena atitinkamai laikoma pirmoji
darbo diena po laikino nedarbingumo ar atostogy pabaigos arba pirmoji diena pasibaigus
dviejy ménesius laikotarpiui po laikinojo nedarbingumo pabaigos. Taciau §i taisyklé néra
taikoma, kuomet darbo sutartis yra nutraukiama darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés
esant vienai i§ priezas¢iy — pasibaigus darbdaviui (Davulis, 2018, p. 260).

Akivaizdu, kad darbuotojas gali nesutikti ir gincyti atleidimg i§ darbo, tokiu atveju,
kaip yra zinoma, darbuotojas kreipiasi j darbo gincus nagrin¢jancius organus. Todél svarbu
yra atkreipti démesj j darbo sutarties nutraukimo terming — tokiu atveju yra laikoma, kad
darbo sutartis yra nutraukta darbo gincus nagrin¢jancio organo sprendimu jo jsiteis¢jimo
dieng. Kaip minéta, analizuojant darbo sutarties nutraukimo procediiras, turi biiti
atsiskaityta su atleidziamu darbuotoju, t.y. iSmokétos pastarajam priklausancios iSmokos.
Taciau gali kilti klausimas, kada turi buti atsiskaitoma su darbuotoju, kai kyla gincas.
Remiantis Lietuvos Aukséiausiojo Teismo praktika — Kasacijoje panaikinus apeliacinés
instancijos teismo sprendimg ir paliekant galioti pirmosios instancijos teismo sprendimo
dalj, kuria darbo sutarties nutraukimas pripazintas neteistu ir ji laikoma nutraukta nuo
sprendimo jsiteis¢jimo dienos — t. y. §iuo atveju nuo kasacinio teismo nutarties priémimo
ir paskelbimo dienos (2012 m. geguzés 30 d.), akivaizdu, kad pareiga iSmoketi visas su
darbo santykiais susijusias iSmokas darbdaviui atsiranda nuo 2012 m. geguzés 30 d., darbo
sutartis laikoma nutraukta tik nuo 2012 m. geguzés 30 d. (Lietuvos Auksc¢iausiojo Teismo
2012 m. geguzés 30 d. nutartis civilinéje byloje). Taigi, darbdavio pareiga atsiskaityti su
darbuotoju Siuo atveju sutampa su teismo nutarties priémimo ir paskelbimo diena.
Atitinkamai svarbu paminéti, kad be darbdavio atsiskaitymo pareigos, darbo sutarCiai
pasibaigus, nesibaigia kitos Salis siejusios, 1§ darbo teisiniy santykiy kilusios teisés ir
pareigos, pavyzdZziui, iSmokos uz uzdelsimo atsiskaityti laikg, tam tikry duomeny i§davimo
ir kt. (Davulis, 2018, p. 258).

Pasibaigus darbo sutarciai, apie tai daromas jrasas darbo sutartyje ir ne veliau kaip
kita darbo dieng po darbo santykiy pasibaigimo dienos darbdavys privalo apie darbo
sutarties pasibaigimg pranesti Valstybinio socialinio draudimo valdybos teritoriniam
skyriui.

Taigi, darbo sutarties pasibaigimui yra reikalingas tinkamas jforminimas. Pastarasis
yra saglygojamas priimto darbdavio sprendimo nutraukti darbo sutartj, iSreiskiant rastu ir

nurodant tam tikrg informacijg. Sprendime turi biti nurodyta darbo sutarties pasibaigimo
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diena, kuri paprastai biina paskutiné darbuotojo darbo diena, jei néra tokiy atvejy, kaip
darbuotojo nebuvimas darbe ar kai darbuotojui neleidziama ta dieng dirbti. Apie darbo
sutarties pasibaigimg darbdavys privalo pranesti Valstybinio socialinio draudimo fondo

valdybos teritoriniam skyriui.

3.5. Gincy dél darbo sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva be darbuotojo

kaltés sprendimo ypatumai

Siekiant nuoseklumo ir sgsajos su 2002 m. Darbo kodekso analizavimu, svarbu yra
paminéti darbo ginCy nagrin€jimo tvarkg. Atkreiptinas démesys, kad 2016 m. Darbo
kodekse jau yra jtvirtinta, jog darbo gincus dé¢l darbuotojo atleidimo i§ darbo nagrin¢ja ne
tik teismai, kaip analizuotame ankstesniame darbo santykiy reguliavime, taciau ir darbo
gincy komisija. Tokiais pokyc¢iais jstatymy leidéjas galimai sieké bandyti Salis sutaikyti
ikiteisminiame etape ir taip sumazinti teismy darbo kriivi. Taciau galimas kvestionavimas,
ar toks reguliavimas yra pateisinantis likescius ir tuo paciu nesumazinantis darbo teisiy
gynimo efektyvumo. Juolab, kai yra kalbama apie darbuotojo interesus, kuomet Sis yra
atleidziamas nesat pastarojo kaltés. Taciau visy pirma, norétysi atkreipti démesj j apskritai
galimus darbo gincus nagrinéjanciy organy priimamus sprendimas dél neteiséto atleidimo
1§ darbo. Pagal galiojant] reguliavima, jeigu darbuotojas atleidZiamas i§ darbo be teiséto
pagrindo ar paZeidziant jstatymy nustatyta tvarka, darbo gin€us nagrinéjantis organas
priima sprendimg pripaZinti atleidimg i§ darbo neteisétu ir graZinti darbuotojg ] buvusj
darbg ir priteisia jam iSmokéti vidutin darbo uZmokestj uz priverstinés pravaikstos laika
nuo atleidimo i$ darbo dienos iki sprendimo jvykdymo dienos, bet ne ilgiau kaip uz vienus
metus, ir patirtg turting ir neturting zalg. Taciau darbo ginca dél teisés nagrinéjantis organas
gali nustatyti, kad darbuotojas j pirmesnj darbg negali biti grazintas dél ekonominiy,
technologiniy, organizaciniy ar panasiy priezas¢iy arba dél to, kad jam gali biiti sudarytos
nepalankios salygos dirbti, arba kai darbuotojo negraZinti praSo darbdavys. Tokiu atveju
Salia minéty jsipareigojimy, darbuotojui priteisiama kompensacija, kurios dydis yra lygus
vienam darbuotojo vidutiniam darbo uzmokesciui uz kiekvienus dvejus darbo santykiy
trukmés metus, bet ne daugiau kaip Sesi darbuotojo vidutiniai darbo uzmokesciai.
Akivaizdu, kad dé¢l atleidimo i§ darbo neteisétumo j darbo ginfus nagrinéjantj
organg paprastai kreipiasi darbuotojai, kurie nesutinka su atleidimo faktu ir savo jsitikinimu
siekia teisingumo. Atkreiptinas démesys, kad darbuotojai atleisti 2016 m. Darbo kodekso
57 straipsnio pagrindu, daznu atveju kreipiasi motyvuodami, kad darbo sutartis buvo

nutraukta be teisétos prieZasties, t. y. kad tikroji atleidimo priezastis visai kita, daznai
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susijusi su nesutarimais su vadovybe, su asmeniniais motyvais, santykiais darbe
(Bagdanskis, 2021, p. 33). Todél siuo atveju galimas pastebéjimas, jog tam tikros jstatyme
pateiktos darbo sutarties nutraukimo priezastys, pavyzdziui: nepasiekti sutarti darbo
rezultatai, kuriy vertinimas yra paliktas darbdavio prerogatyvai, gali suponuoti pastarojo
piktnaudziavima ir neigiamg jvertinima, atsizvelgiant j asmeninius interesus. Atitinkamai
darbdavys tuomet gali nutraukti darbo sutartj, remdamasis 2016 m. Darbo kodekso 57
straipsniu, taciau, kaip minéta, esant galimai pasléptai visai kitai priezasCiai. Atkreiptinas
démesys, jog tokj darbdavio elges; galimai salygoja mazZesni finansiniai kaStai nei
nutraukiant darbo sutartj pastarojo valia pagal galiojancio reguliavimo 59 straipsnj. Taigi,
tokiu atveju darbuotojai turi kreiptis per vieng ménesj nuo tada, kai suzinojo ar turéjo
suzinoti apie jy teisiy pazeidimg j darbo gincy komisija. Atsizvelgiant | Darbo gincy
komisijos pateikta 2020 m. statistikg, pastarajai nesikei¢iant kelis metus, daZniausiai
asmenys 1 darbo gincy komisijg kreipési dél pripazinimo atleidimu i§ darbo neteisétu, tuo
tarpu konkreciai nutraukiant darbo sutartj darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés buvo
pateikti 138 reikalavimai. Taciau, atkreiptinas démesys, jog daugiausiai (apie 27 proc.) visy
gincy dél atleidimo i$ darbo teisétumo 2020 m. buvo i$spresti praSyma atmetant (Darbo
gin¢y komisija, 2020). Tokia statistika kvestionuoja efektyvy darbuotojo interesy
uztikrinimg. Viena vertus buty galima galvoti, kad darbo gin¢y komisija suveikia kaip tam
tikras filtras, atsisakant nagrinéti esant tam tikriems trikumams arba yra galimai
pasiekiamas Saliy sutaikymo tikslas, kai atsisakoma reikalavimy. Kita vertus, nesutinkant
su darbo gin¢y komisijos sprendimu, galimas ieSkinio pareiskimas teisme per vieng ménesj
nuo darbo gin¢y komisijos sprendimo priémimo dienos. Taigi, paziiir¢jus i§ darbuotojo
pusés, toks kreipimasis | pirminj darbo gincus nagrin¢jant] organg, konkreCiu atveju,
kuomet yra nutraukiama darbo sutartis darbdavio iniciatyva ir néra darbuotojo kaltés, taciau
yra abejojama atleidimo teisétumu, atrodo galimai apsunkinantis darbuotojo padétj, t.y.
galimai ilgai vykstantis procesas, sukeliantis didesnius psichologinius 1§gyvenimus. Be kita
ko, esant sudétingesnei situacijai, darbuotojui, siekian¢iam laiméti gincg ir norin¢iam biity
labiau tuo uztikrintu, gali biiti sunku pagristi ir tinkamai surasyti praSyma, kreipiantis |
darbo gin¢y komisija. Todél nepaisant pateikty Sabloniniy pavyzdziy, gali tekti kreiptis |
profesionaly teisininkg ir prasyti jo paslaugy. Siuo atveju reikia paminéti, kad gindo $aliy
patirtos bylinéjimosi iSlaidos yra nepriteisiamos. Taigi, darbuotojas gali patirti papildoma
finansing nasta, kas pastarajam yra labai aktualu ir reikSminga.

Atitinkamai biity galima kelti klausimg dél darbo gincy komisijos kompetencijos,
ar tikrai pastaroji gali iSspresti visapusiSkai ir teisingai konkrety darbo gincg dél darbuotojo
atleidimo i§ darbo teisétumo. Tai galima bty susieti su aktyviu teismo vaidmeniu darbo

58



bylose, kuomet bylg nagrinéjantis teismas turi teis¢ savo iniciatyva rinkti jrodymus, kuriais
Salys nesiremia, jeigu jis mano, jog tai bitina, siekiant iSspresti teisingai byla, taip pat
teismas turi teis¢ virSyti pareikstus reikalavimus ir taikyti jstatymuose numatyta alternatyvy
darbuotojo teisiy ar teiséty interesy gynimo biidg. Be kita ko, teismas savo iniciatyva gali
taikyti laikingsias apsaugos priemones, pareikalauti uZztikrinti nuostoliy atlyginima.
Europos Zmogaus Teisiy Teismo praktikoje yra pabréziama, kad Europos Zmogaus teisiy
ir pagrindiniy laisviy apsaugos konvencijos 6 straipsnio 1 dalies kontekste darbo gincy
pobidis d¢l jy reikSmingumo pareiskéjui suponuoja greitesnio bylos nagrinéjimo biitinuma,
susijus] su aktyvaus teiséjo vaidmens poreikiu, biitinybe savarankiskai taikyti tinkamiausig
pareiskéjo teisiy gynimo biidg ir pan. (Lietuvos Auksciausiojo Teismo 2015 m. vasario 27
d. nutartis civilingje byloje). Atkreiptinas démesys, jog darbo ginéy komisijos sprendimas
néra apeliacijos ar sprendimo perzitiros dalykas, teisme teismas néra jpareigotas remtis
darbo gin¢y komisijos surinktais jrodymais, taip pat teismo sprendimui darbo ginco byloje
jsiteis€jus, darbo giny komisijos sprendimas netenka galios. Tuomet vél galimas
kvestionavimas pirminio kreipimosi j darbo gin¢y komisijg, kadangi nesutinkant su §io
darbo gincus nagriné¢jancio organo sprendimu ir kreipiantis ] teismg, matoma, jog anksc¢iau
nagrinéto darbo ginco tarsi nelieka. Tod¢l siekiant veiksmingesnio teisiy apgynimo budo,
galbut buty galima sugrupuoti ir iSskirti daugiau konkreciy darbo gincy, kurie buty
nagrinéjami tiesiogiai teisme, jskaitant gin¢g deél darbo sutarties nutraukimo darbdavio
iniciatyva be darbuotojo kaltés. Tai buty galima pagrjsti darbuotojo padétimi ir siekiu
efektyvesnio bei greitesniu teisiy apgynimo. Juolab, kad toks reguliavimas buvo jtvirtintas
2002 m. Darbo kodekse. Tuo tarpu pagal 2016 m. Darbo kodeksa, tik darbo gincas dél
teisés, susij¢s su streiku ar lokautu, turi buiti nagrinéjamas tiesiogiai teisme.

Taigi, 2016 m. Darbo kodekse jau yra jtvirtinta, jog darbo gincus dél darbuotojo
atleidimo 1§ darbo nagrinéja ne tik teismai, ta¢iau ir darbo gincy komisija, j kurig paprastai
tokiu atveju kreipiasi darbuotojai, nesutikdami ir gin¢ydami atleidimg i$ darbo. Atitinkamai
jie turi kreiptis j darbo gincus nagrinéjantj organg per vieng ménesj nuo tada, kai suzinojo
ar tur¢jo suzinoti apie jy teisiy pazeidimg. Taciau atsizvelgiant | Darbo gincy komisijos
pateikta statistika, jog daugiausiai visy gincy dél atleidimo 1§ darbo teisétumo 2020 m. buvo
1Sspresti praSyma atmetant bei ] aktyvesnj teismo vaidmenj darbo bylose, jstatyme
numatytas pirminis kreipimasis j darbo gin¢y komisija Siame darbe yra kvestionuojamas.

Apibendrinant, matoma, jog 2016 m. Darbo kodekse yra ir vél pateiktas kazuistinis
darbo sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés priezasciy sarasas, dél
kuriy darbdavys turi teis¢ nutraukti neterminuotg arba terminuotg darbo sutart] pries

terming, t.y. darbo funkcijai esant pertekline; nepasiekus sutarty darbo rezultaty,
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darbuotojui atsisakius dirbti pakeistomis bitinosiomis, papildomomis sglygomis;
darbuotojui nesutikus dirbti darbo santykiy testinumo verslo ar jo dalies perdavimo atveju;
pasibaigus darbdaviui. Atkreiptinas démesys, jog 2002 m. Darbo kodekse nebuvo aiskiai
jtvirtintas darbuotojo atleidimas tada, kai jis nepasiekia sutarty darbo rezultaty. Atitinkamai
Siame darbe yra kvestionuojamas apsunkintas Sios priezasties praktinis pritaikomumas taip
pat yra pateikiama Lietuvos Aukséiausiojo Teismo praktika, jog tam tikro darbo rezultato,
jeigu jis ir buty aptartas darbo sutartyje, ne pasiekimas savaime nepatvirtina darbuotojo
kaltés. Be to, §iuo metu yra galimas instituto taikymas ir neterminuotoms, ir terminuotoms
darbo sutartims. Tac¢iau nutraukimo teis€tumg nulemia ne tik jstatyme nustatyti pagrindai,
bet ir tinkamai jvykdyta atleidimo procediira bei darbo sutarties pasibaigimo jforminimas.
Matoma, jog 2016 m. Darbo kodeksas detalizuoja darbuotojy atrankos procediira, be to, yra
pasikeit¢ jspé&jimo terminai ir iSeitiniy iSmoky dydziai, papildomai iSmokama ilgalaikio
darbo iSmoka, atsizvelgiant i to darbuotojo nepertraukiamg darbo staza toje darbovietéje.
Akivaizdu, kad kaip ir 2002 m. Darbo kodekse yra suteikiamos garantijoms tam tikroms
darbuotojy kategorijoms, kurie yra papildomai saugomi darbo rinkoje, taciau nuo 2020 m.
rugpjicio 1 d. isigaliojo tam tikri pasikeitimai. Be to, yra jtvirtintos praktinés teisinio
reguliavimo naujovés, Susijusios su darbo sutarties pasibaigimo jforminimu. Kitaip nei
2002 m. Darbo kodekse, galiojan¢iame reguliavime jau yra jtvirtinta, jog darbo gincus dél
darbuotojo atleidimo 1§ darbo nagrinéja ne tik teismai, taciau ir darbo gin¢y komisija, |
kurig paprastai tokiu atveju kreipiasi darbuotojai, nesutikdami ir gin€ydami atleidimg 1§
darbo. Taciau atsizvelgiant | Darbo gincy komisijos pateikta statistika, jog daugiausiai visy
gincy dél atleidimo 1§ darbo teisétumo 2020 m. buvo iSspresti praSymg atmetant bei |
aktyvesnj teismo vaidmenj darbo bylose, jstatyme numatytas pirminis kreipimasis j darbo

gincy komisija Siame darbe yra kvestionuojamas.
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ISVADOS

1. Darbas uztikrina darbuotojui materialing gerove, socialinj vertinimg bei suteikia
psichologinj stabiluma. Tod¢l svarbu yra uztikrinti, kad darbo sutartis biity nutraukiama
tik jstatymy nustatytais pagrindais ir laikantis nustatytos nutraukimo tvarkos. Darbo
sutarties pasibaigimas — placiausia sgvoka, apimanti visus darbo santykiy pasibaigimo
atvejus, kurie yra reglamentuojami 2016 m. Darbo kodekse. Tai gali bati darbo sutarties
nutraukimas $aliy iniciatyva, bet kurios vienos Salies valia arba dél treCiyjy asmeny
veiksmy taip pat esant kitiems Darbo kodekse ir kituose jstatymuose numatytiems
pagrindams, todél darbo sutarties nutraukimas darbdavio iniciatyva be darbuotojo
kaltés yra tik vienas galimy nutraukimo pagrindy.

2. Istoriné laiko kaita, valstybés padétis, visuomenés poziiiris ir kiti aspektai prisidéjo prie
atitinkamos darbo santykiy reguliavimo raidos, iSskiriant darbo sutarties nutraukimo
darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés instituta:

2.1. Siekiant konkretaus reguliavimo, Lietuvoje ir kitose uzsienio valstybése buvo
stengiamasi suformuoti konkre¢ius santykius, kuomet vienas asmuo jsipareigoja
veikti kito asmens naudai, o pastarasis uz tai atsilyginti. Istoriniy etapy
periodiskumas rodo, jog, kaip buvo suvokiami ar reguliuojami darbo santykiai,
priklausé nuo visuomeninio gyvenimo konkreciu laikotarpiu ar netgi vyraujancio
politinio reZimo. Atitinkamai tai atsispind¢jo teisés aktuose, kurie reglamentavo
darbo santykius. Tacdiau Siame darbe iSimtimi yra laikomas 1972 m. Darbo
jstatymy kodeksas. Nepaisant pastarojo galiojimo iki Lietuvos Nepriklausomybés
atktirimo, o kai kuriy nuostaty net iki 2003 m., kol jsigaliojo 2002 m. Lietuvos
Respublikos darbo kodeksas, matoma priespriesa tarp tuometinio darbo santykiy
rezimo jsivaizdavimo ir to, kas buvo nustatyta 1972 m. Darbo jstatymy kodekse,
tode¢l néra aisku, kiek pastarojo buvo laikomasi, o kiek numatytos normos buvo
tiesiog deklaratyvios.

2.2. Atkurta valstybés Nepriklausomybé ir jgyta galimybé testi Lietuvos Respublikos
valstybingumo tradicijas salygojo naujy jstatymy priémima, vienas jy — 1991 m.
Darbo sutarties jstatymas. Darbo sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva be
darbuotojo kaltés instituto kontekste, matoma, jog buvo numatytas netgi ilgesnis
nei 1972 m. Darbo jstatymy kodekse bei baigtinis darbo sutarties nutraukimo
pagrindy sarasas. Nueita kazuistinio reglamentavimo keliu, méginant aprépti visus
galimus atvejus. Todél manytina, kad tokia praktika neatitiko ne tik naujy

ekonominiy salygy, bet ir priestaravo teisinei logikai. Tai perimta socialistinés
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teisés tradicija, todél galima daryti prielaidg, jog esminiy pakitimy nebuvo
jvykdyta. Taciau prieSingai netruko paaiskéti pavieniy jstatymy kiirimo trikumai.

2.3.2002 m. Darbo kodekse buvo atsisakyta pateikti darbo sutarties nutraukimo
darbdavio iniciatyva, kai néra darbuotojo kaltés, priezasc¢iy katalogg. 129 straipsnio
1 dalis nustate, kad darbdavys gali nutraukti neterminuotgja darbo sutart] su
darbuotoju tik dél svarbiy priezascCiy, apie tai jspé€jes nustatyta tvarka. Atkreiptinas
démesys, jog svarbiy priezas¢iy apibrézimas minétame 129 straipsnyje nebuvo
pateiktas. Bet buvo nustatyta, kad svarbiomis gali bati pripazjstamos tik t0s
aplinkybés, kurios yra susijusios su darbuotojo kvalifikacija, profesiniais
gebéjimais, jo elgesiu darbe. Darbo sutartis taip pat gal¢jo biiti nutraukta dél
ekonominiy, technologiniy priezas¢iy ar darbovietés struktiiriniy pertvarkymy ir
dél panasiy svarbiy priezasCiy. Atkreiptinas démesys, jog nepaisant naujo
individualiy darbo gin¢y sprendimo modelio, kai ikiteismine tvarka beveik visi
individualGs darbo gincai turéjo bati privalomai sprendziami Darbo ginéy
komisijose, sudaromose prie teritoriniy darbo inspekcijy, 2002 m. Darbo kodekso
299 straipsnyje buvo nustatyta, jog kuomet yra sprendziamas darbuotojo atleidimo
1§ darbo teisétumas, nagrin¢jama tiesiogiai teisme.

3. 2016 m. Darbo kodekse yra ir vél pateiktas darbo sutarties nutraukimo darbdavio
iniciatyva be darbuotojo kaltés priezas¢iy sarasas. Atkreiptinas démesys, jog Siuo metu
yra galimas instituto taikymas ir neterminuotoms, ir terminuotoms darbo sutartims.
2002 m. Darbo kodekse nebuvo aiskiai jtvirtintas darbuotojo atleidimas tada, kai jis
nepasiekia sutarty darbo rezultaty, tod¢l Siame darbe yra kvestionuojamas
galiojan¢iame reguliavime apsunkintas §ios prieZasties praktinis pritaikomumas taip pat
yra pateikiama Lietuvos Auksc¢iausiojo Teismo praktika, jog tam tikro darbo rezultato,
jeigu jis ir biity aptartas darbo sutartyje, ne pasiekimas savaime nepatvirtina darbuotojo
kaltés. Atleidimo procediiros vykdymo bei darbo sutarties pasibaigimo jforminimo
atzvilgiu 2016 m. Darbo kodekse yra tam tikry pasikeitimy. Be to, kitaip nei 2002 m.
Darbo kodekse, galiojanciame reguliavime jau yra jtvirtinta, jog darbo gincus dél
darbuotojo atleidimo i§ darbo nagringja ne tik teismai, taciau ir darbo gin¢y komisija,
taciau atsizvelgiant | Darbo gincy komisijos pateikty statistikg bei | aktyvesnj teismo
vaidmenj darbo bylose, jstatyme numatytas pirminis kreipimasis j darbo gincy komisija

Siame darbe yra kvestionuojamas.
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SANTRAUKA

Darbo sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés pagrindu

evoliucija

Ugné Asminaviciiité

Magistriniame darbe tiriant darbo sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva be darbuotojo
kaltés pagrindy evoliucijg, visy pirma, yra apibréziama darbo sutarties nutraukimo
samprata nuo paciy darbo santykiy formavimosi pradzios, atskleidziamas darbo sutarties
nutraukimo darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés tam tikry istoriniy etapy raidos
reglamentavimas Lietuvoje, tiriant galiojusius darbo teisés aktus. Taip pat yra vertinami
galiojan¢io 2016 m. Darbo kodekso teisinio reglamentavimo ypatumai, jy praktinis
aiSkinimas, taikymas Lietuvos teismy praktikoje bei teisés doktrinoje.

Atsizvelgiant | tai, kad darbas uztikrina darbuotojui materialing gerove, socialinj
vertinimg ir Kt., svarbu yra uztikrinti, jog darbo sutartis blity nutraukiama tik jstatymy
nustatytais pagrindais ir laikantis nustatytos nutraukimo tvarkos, ypaé¢, kuomet yra
nutraukiama darbdavio iniciatyva ir néra darbuotojo kaltés. Istoriné laiko kaita, valstybés
padétis, visuomenes pozilris ir kiti aspektai prisidéjo prie atitinkamos darbo santykiy
reguliavimo raidos. Todél neiSimtinai ir darbo sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva be
darbuotojo kaltés institutas ilgainiui kito. Detali pasirinktos temos analizé leidZia daryti
i$vada, jog daznu atveju darbo sutarties nutraukimas 2016 m. Darbo kodekso 57 straipsnio
pagrindu yra nepagrijstas, nes uz kazuistinio sgraso priezasCiy, kurios gali tapti sutarties
nutraukimo pagrindu, gali bati pasléptos tikrosios darbo santykiy nutraukimo priezastys,
ypatingai, kai yra nurodoma — nepasiekti sutarti darbo rezultatai. Atsizvelgiant j tai, kad
pastaryjy vertinimas yra paliktas darbdavio prerogatyvai, tai gali suponuoti pastarojo
piktnaudziavimg ir neigiamg jvertinimg, atsizvelgiant | asmeninius interesus, kaip antai,
antipatija darbuotojui. Atitinkamai darbdavys tuomet gali nutraukti darbo sutartj,
remdamasis 2016 m. Darbo kodekso 57 straipsniu, kas pastarajam yra naudingiau, taciau,

kaip minéta, esant galimai pasléptai visai kitai prieZasciai.
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SUMMARY

Evolution of the Grounds for the Termination of the Employment Contract at the
Initiative of the Employer Through no Fault of the Employee

Ugné Asminaviciaté

In the course of the study of the evolution of the grounds for termination of the employment
contract at the initiative of the employer without the fault of the employee, the concept of
termination of the employment contract from the very beginning of the formation of the
employment relationship is defined, the regulation of the development of certain historical
stages in Lithuania, while investigating the existing labour legislation, is revealed at the
initiative of the employer without the fault of the employee. It is also assessed in the current
2016 Peculiarities of the legal regulation of the Labour Code, their practical interpretation,
application in Lithuanian case law and legal doctrine.

Taking into account that the work ensures material well-being, social assessment,
etc., it is important to ensure that the employment contract is terminated only on the grounds
established by law and in accordance with the established termination procedure, especially
when the employer's initiative is terminated and there is no fault of the employee. Historical
change of time, state situation, public attitudes and other aspects contributed to the
respective development of the regulation of labour relations. Therefore, the institute at the
initiative of the employer without the fault of the employee changed over time. A detailed
analysis of the selected topic leads to the conclusion that, in many cases, termination of the
employment contract on the basis of 2016 Article 57 of the Labour Code, it is not justified,
may conceal the real reasons for termination of the employment relationship, in particular,
where it is indicated that the agreed results of the work have not been achieved. Given that
the assessment of the latter is left to the employer's prerogative, this may presumble to the
abuse and negative assessment of the latter, taking into account personal interests such as
antipathy to the employee. Accordingly, the employer may then terminate the employment
contract on the basis of the Article 57 of the Labour Code, which is more advantageous for
the latter, but, as has been said, for a potentially hidden and completely different reason.
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