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Santrauka

Darbo ginčai yra vienas iš darbo teisės institutų. Palyginti su kitais šios teisės šakos institutais, jam būdingas dualizmas, atskleidžiamas per individualių ir kolektyvinių darbo san​tykių bei materialinės ir procesinės teisės santykių prizmę. Straipsnyje analizuojamas Lietu​vos Respublikos darbo ginčų nagrinėjimo įstatymas, aptariami šio įstatymo trūkumai ir ne​tikslumai. Autorius pateikia naujas darbo ginčų, tiesioginių derybų teisines definicijas, nagri​nėja teisminės praktikos problemas, pateikia teigiamą užsienio šalių teisės doktrinos patirtį. Autorius supranta sudėtingą šalies ekonominę padėtį ir yra už specializuotų darbo teismų laipsnišką reformą bei įstatymų šioje srityje tolesnį tobulinimą.

Pasirinkta tema susijusi su keletu svarbių klausimų, tiksliau – atsakymų į tuos klausi​mus paieška. Pirmiausia, ar reikalinga tobulinti dabartinius įstatymus, kurie reglamentuoja darbo ginčus kaip darbo teisės institutą? Jei taip, tai kuo grindžiama tokio tobulinimo būti​nybė? Galiausiai, kaip išvengti arba iki minimumo sumažinti įstatymo taikymo šioje srityje šalutinius, neigiamus padarinius?
Išeities tašku reikia laikyti darbo ginčų, kaip savarankiško darbo teisės instituto, teisinio statuso ypatybes.
Pirmoji ypatybė yra susijusi su dvejopu – materialiniu–teisiniu ir procesiniu šio teisės instituto pobūdžiu. Tokią išvadą galima pagrįsti išanalizavus galiojusias teisės normas, kon​krečiai – Darbo įstatymo kodekso penkioliktąjį skirsnį [1], dabar galiojantį Darbo ginčų nag​rinėjimo įstatymą [2] ar naujų įstatymų, pavyzdžiui, Civilinio proceso kodekso, projektus. Pagal šiuos aktus ir jų projektus, darbo teisės normos reguliuoja neteisminę individualių darbo ginčų nagrinėjimo procedūrą. Civilinio proceso teisės normų paskirtis – sureguliuoti darbo ginčų nagrinėjimą teisme.
Antroji ypatybė yra susijusi su kitu darbo ginčų instituto dvilypumu, kuris teisinėje lite​ratūroje dažnai dar apibūdinamas kaip darbo ginčų instituto kompleksiškumas. Turimos omenyje dvi, be jokios abejonės, tarpusavyje susijusios šio instituto normų grupės, kurių viena reglamentuoja individualius, o kita – kolektyvinius darbo ginčus. Ryšys tarp šių dviejų darbo ginčų instituto normų grupių nėra labai akivaizdus ir visuotinai pripažįstamas, nes jas reglamentuoja atskiri savarankiški įstatymai – jau minėtas Darbo ginčų reguliavimo įstatymas ir Kolektyvinių ginčų reguliavimo įstatymas [3]. Tačiau ryšys egzistuoja ir yra pagrįstas tuo, kad bet kuriuo atveju mes susiduriame su teisinių darbo santykių subjektų interesų pažei​dimu, taip pat pažeistų teisių ir interesų gynimu taikant tam tikrą nustatytą procedūrą bei ginčo baigtimi nesuinteresuotos ir nepriklausomos institucijos dalyvavimu šioje procedūroje. Labai dažnai aplinkybės, kurios paprastai atriboja individualius ir kolektyvinius ginčus, kaip antai pažeisto intereso ir jo gynimo tvarkos pobūdis, traktuojamos kaip neesminės ir todėl visi be išimties ginčai nagrinėjami specializuotuose (pvz., Vokietijoje, Izraelyje) arba bendros kompetencijos (Italijoje) arba abiejuose (Skandinavijos šalyje) teismuose pagal civilinio pro​ceso normų nustatytas taisykles.

Taigi išvardytos aplinkybės, manau, patvirtina, kad darbo ginčų institutas reikalauja di​desnio dėmesio iš teisėkūros subjektų. Jo svarba pasireiškia dar ir tuo, kad nuo šio instituto normų ir jų taikymo kokybės neabejotinai priklauso visos darbo teisės sistemos funkciona​vimo efektyvumas. Todėl 2000 m. birželio 20 d. Darbo ginčų nagrinėjimo įstatymas – svar​bus pažangos žingsnis nagrinėjamų teisinių santykių reguliavimo srityje. Tuo labiau kad šis įstatymas užbaigė teisinių spragų „lopymo” etapą, prasidėjusį dar 1997 m., kai buvo kon​statuota, kad Lietuvos Respublikoje netenka galios visi poįstatyminiai aktai, priimti iki 1990 m. kovo 11 d. (mums aktualu – Darbo ginčų nagrinėjimo tvarkos nuostatai) [4, p. 5–10]. Deja, tai ir visi įstatymo pranašumai. Įstatymas nesuvaidino jam skirto vaidmens. Šią išvadą iš dalies lėmė šio įstatymo priėmimo aplinkybės. Įstatymo projektas buvo rengiamas gana ilgai, jis keletą kartų buvo keičiamas, tobulinamas, tačiau šalies akademinės visuomenės, kuri tuo pat metu aktyviai dirbo rengdama Darbo kodekso projektą, akies nepasiekė. Pavo​jaus varpai neskambėjo, nes buvo tikėtasi logiško žingsnio – abiejų įstatymų projektų ren​gimo grupių intelektinių jėgų susivienijimo siekiant bendro tikslo. Tačiau parengtą Darbo ginčų nagrinėjimo įstatymo projektą į dienotvarkę skubos tvarka įtraukė kadenciją baigiančio Seimo teisėkūros mechanizmo smagračiai ir įstatymas išvydo dienos šviesą. Šio straipsnio autoriui buvo suteikta trumpalaikė galimybė įvertinti įstatymo projektą, tačiau į esmines pa​stabas atsižvelgta nebuvo, antraip įstatymo priėmimas būtų bent jau atidėtas. Trumpai ta​riant, įsigaliojęs įstatymas sukėlė tam tikrą krizę, kuri pasireiškė keliais aspektais.
Viena vertus, įstatymas atitolino daug svarbesnio akto – Darbo kodekso – priėmimą. Kiekvienas naujas įstatymas darbo teisinių santykių reguliavimo srityje, esant parengtam Darbo kodekso projektui, sujaukia kodekso, kaip kodifikuoto teisės akto, idėją ir kartu jos įgyvendinimą nukelia į ateitį.
Kita vertus, Darbo ginčų nagrinėjimo įstatyme gausu spragų, netikslumų ir vidinių prieštaravimų – tai apsunkina šio teisės akto taikymą.
Pirmiausia į akis krenta netikslumas tarp įstatymo pavadinimo ir šio įstatymo l straips​nyje nusakytos įstatymo paskirties – nustatyti individualių darbo ginčų nagrinėjimo sąlygas, tvarką ir pan., nors įstatymo pavadinime žodžio „individualus" nėra. Tai principinė klaida. Nenorėdamas būti apkaltintas priekabumu kaip teigiamą pavyzdį galiu nurodyti Estijos Res​publikos 1995 m. gruodžio 20 d. Individualių darbo ginčų nagrinėjimo įstatymą [5]. Mūsų kaimynai estai ne tik tiksliau apibūdino įstatymą ir jo reguliavimo sritį, bet ir daug išsamiau bei preciziškiau reglamentavo šiuos teisinius santykius. Estų įstatymas parengtas kvalifikuo​čiau, jame nėra akivaizdžių vidinių prieštaravimų, jis didesnis (10–čia straipsnių). Be to, įsta​tymą papildo 1996 m. liepos 11 d. Vyriausybės nutarimu patvirtinti Darbo ginčų komisijų nuostatai [6], kurie logiškai užbaigia mūsų nagrinėjamo instituto teisinio reguliavimo mecha​nizmo struktūrą Estijos Respublikoje.
Antrasis lietuviškojo įstatymo trūkumas yra susijęs su tiesioginių derybų tarp darbuo​tojo ir darbdavio teisinio statuso kazuistika. Dėl šios priežasties taikant naujas ir prevencine prasme svarbias teisės normas praktikoje susiduriama su tam tikromis problemomis. Pa​grindinė – įvardijimo problema. Darbo ginčų nagrinėjimo įstatymo 3 straipsnis, kuriame pa​teikiamos pagrindinės šio įstatymo sąvokos, tiesioginių derybų neapibūdina. Įstatymo kūrė​jai pasitenkina 3 skyriuje aprašę tiesioginių derybų organizavimo tvarką, jų teisinės prigim​ties problemą palikdami spręsti teisės interpretuotojų teismui.
Apskritai tiesioginės derybos tarp darbuotojo ir darbdavio nėra absoliučiai naujas reiš​kinys darbo teisėje. Iki 1974 m. Lietuvos Respublikoje galiojusi Darbo ginčų nagrinėjimo tvarkos nuostatų redakcija reglamentavo, kad „darbo ginčų komisija nagrinėja darbo ginčą, jei darbuotojas nesureguliavo nesutarimo tiesiogiai tardamasis su įmonės, įstaigos, organi​zacijos administracija” [7]. Kadangi ir tais laikais gana neformali darbuotojo veikla iki kreipi​mosi į Darbo ginčų komisiją nebuvo tinkamai teisiškai įvertinta, mokslinėje literatūroje užvirė karšta diskusija dėl tokios veiklos būtinumo. Racionaliausia šiuo klausimu buvo teisininkų teoretikų pozicija. Pasak jų, sureguliuotų nesutarimų negali būti. Jeigu tarp dviejų subjektų yra nesutarimų, vadinasi, jie dar nesureguliuoti. Net išsprendus ginčą ir priėmus sprendimą ginčo subjektų nesutarimai gali išlikti bent vienam jų nesutinkant su kompetentingos institu​cijos spendimu.
Tiesioginių derybų institutas yra išplėtotas ir Europos Sąjungos šalių teisėje. Apiben​drinant šių normų taikymo praktiką užsienio šalyse galima nurodyti dvi tendencijas:
pirma, tiesioginėms deryboms skirtas vienas iš pagrindinių vaidmenų darbo ginčų pre​vencijoje. Todėl dažniausiai jos neišvengiamos, užtikrintos visa sistema teisinių, organizaci​nių, finansinių garantijų;
antra, derybų teisinio reglamentavimo laipsnis yra labai menkas, iniciatyva ir veiksmų laisvė nėra ribojamos. Leidžiama dalyvauti taikytojams, kuriais skiriami visuomenei nusi​pelnę ir turtingos patirties turintys asmenys, dažnai buvę teisėjai.
Mūsų šalyje anksti kalbėti apie tiesioginių derybų tarp darbuotojo ir darbdavio organi​zavimo patirtį, nes šis institutas dar tik kuriamas. Todėl svarbu derybas teisingai įvertinti tei​siškai. Tam tikslui galima iškelti tris skirtingas vertinimo hipotezes ir pabandyti jas paneigti arba patvirtinti:
1. Tiesioginės derybos – nesutarimus sprendžianti instancija.
2. Tiesioginės derybos siejamos su tam tikra procedūra.
3. Tiesioginės derybos – nesutarimo tarp darbuotojo ir darbdavio savarankiškas raidos etapas.
Nagrinėdami pirmąją hipotezę susiduriame su netiesioginiu bandymu institucionali​zuoti tiesiogines derybas, pavyzdžiui, Darbo ginčų nagrinėjimo įstatyme joms, kaip ir Darbo ginčų komisijoms, skirtas savarankiškas skirsnis; be to, kiekvieno nesutarimo atveju jos yra privalomos. Tačiau tiesioginį ir mūsų hipotezę paneigiantį atsakymą pateikia minėto įstatymo 4 straipsnis, kuris kaip darbo ginčus nagrinėjančias institucijas įvardija tik komisijas ir teis​mus.
Antroji hipotezė ne tokia akivaizdi kaip pirmoji ir yra labiau diskusinė. Svarbu teisingai nustatyti prioritetus, nes yra požymių, liudijančių „už” ir „prieš”. Paprastai procedūra siejama su jos vada. Darbo ginčų nagrinėjimo įstatymo 12 straipsnis nurodo darbuotojo prašymo pradėti tiesiogines derybas rekvizitus. Tai:
1. darbuotojo vardas, pavardė, pareigos;
2. darbdavio pavadinimas, vardas, pavardė;
3. prašymo data;
4. pažeistos teisės;
5. sužinojimo apie pažeidimą data;
6. reikalavimas darbdaviui.
Svarbu, kad procedūra turėtų aiškias ribas. Minėtas įstatymas siūlo tiesioginių derybų eigą apriboti 10 darbo dienų terminu skaičiuojant šį terminą nuo prašymo gavimo dienos.
Galiausiai darbuotojas, jei jo netenkina tiesioginėse derybose priimtas sprendimas, gali kreiptis į darbo ginčų komisiją, kuriai svarbūs kai kurie procedūriniai aspektai (pvz., kreipimosi į darbdavį dėl pažeistų teisių atkūrimo data).
Tačiau, kita vertus, įstatymo analizė iškelia daug priešingų argumentų, mano nuo​mone, prieštaraujančių tiesioginių derybų, kaip savarankiškos procedūros, idėjai:
Pirma, kreipimosi į darbdavį turinys nėra originalus. Tokie minimalūs rekvizitai reika​lingi ir skundo, ir paprasto pozicijų aiškinimosi atvejais.
Antra, nereglamentuota vidinė tiesioginių derybų eiga, todėl neegzistuoja ir pati tokių derybų forma. Be to, papildomi darbuotojo reikalavimą grindžiantys dokumentai gali būti pateikiami bet kuriuo metu, o tai procedūrai taip pat nepriimtina.
Trečia, su procedūros reikalavimais kertasi įstatymo 14 straipsnis, nenumatantis gali​mybės tiesioginėse derybose dalyvauti šalių atstovams.
Ketvirta, už veiksmus, kuriais tiesioginės derybos vilkinamos arba joms kliudoma, ne​numatyta jokių sankcijų.
Penkta, nenumatyti tiesioginių derybų senaties terminai. Tiesa, įstatymo 10 straipsnio 3 dalyje kalbama apie dėl svarbios priežasties praleistus terminus kreiptis į darbdavį dėl tie​sioginių derybų, tačiau šią nuostatą reikia vertinti kaip akivaizdų teisėkūros broką.
Akivaizdu, kad reikėtų pritarti trečiajai mūsų iškeltai hipotezei ir tiesiogines derybas vertinti kaip savarankišką nesutarimo tarp darbuotojo ir darbdavio raidos etapą, kurio ne​sėkminga baigtis sudaro prielaidas individualiam darbo ginčui kilti. Apskritai teigiamai verti​nant įstatymo autorių siekį darbo ginčo pradžios nesieti su tiesioginėmis derybomis (14 str. 3 d.) vis dėlto reikia atkreipti dėmesį į esminę klaidą, pagal kurią darbo ginčas kyla darbda​viui atsisakius arba vengiant priimti darbuotojo prašymą dėl pažeistų teisių atkūrimo ir jį už​registruoti priėmus darbuotojo netenkinantį sprendimą arba nepriėmus jokio sprendimo. Šios aplinkybės nelaikytinos savarankiškais teisiniais faktais, sukuriančiais naujus, su darbo ginču susijusius teisinius santykius. Viso labo jos yra tik prielaida darbo ginčui kilti. Darbo ginčo pradžią reikia sieti su darbuotojo kreipimusi į darbo ginčų komisiją arba teismą kaip institucijas, kurios, įgyvendindamos tokius svarbius principus kaip šalių lygybė, rungtyniš​kumas nustatytos procedūros tvarka, išnagrinės ginčą ir priims sprendimą.
Todėl tiesioginės derybos – tai galutinė nesutarimo tarp darbuotojo ir darbdavio raidos stadija, nesėkmingos baigties atveju sudaranti prielaidas individualiam darbo ginčui kilti.
Taigi apibūdinę teisinę tiesioginių derybų prigimtį atkreipiame dėmesį į trečią, esminį, Darbo ginčų nagrinėjimo įstatymo netikslumą, susijusį su 3 straipsnyje pateiktu darbo ginčų apibrėžimu. Pagal pateiktą apibūdinimą nekyla abejonių, kad įstatymų leidėjas galvoje turėjo individualų darbo ginčą. Tokia išvada išplaukia iš to, kad darbo ginčai, kaip žinoma, kyla tiek dėl naujų darbo sąlygų nustatymo, tiek ir dėl įstatymais, kolektyvinėmis arba darbo sutarti​mis jau nustatytų sąlygų taikymo. Kadangi darbo ginčas pagal Darbo ginčų nagrinėjimo įstatymą kyla dėl nustatytų taisyklių taikymo, jis turi būti įvardytas kaip individualus darbo ginčas. Be to, įstatymas teisingai įvertina, kad praktikoje tiesioginės derybos gali apskritai neįvykti dėl darbdavio veiksnių, kuriais atsisakoma arba vengiama priimti darbuotojo pra​šymą dėl pažeistų teisių atkūrimo ir jį užregistruoti, arba darbuotojas paprasčiausiai nepa​kviečiamas tiesioginių derybų. Taigi apibrėžimas nėra išsamus. Šių netikslumų išvengtume teigdami, kad individualus darbo ginčas – tai nesutarimas, kuris kyla tarp darbo teisės normų reguliuojamų teisinių santykių subjektų dėl įstatymais, kolektyvinėmis arba darbo sutartimis nustatytų sąlygų taikymo ir kurį nagrinėja specialios institucijos įstatymo nustatyta tvarka, jeigu tiesioginės darbuotojo ir darbdavio derybos dėl pastarojo kaltės neįvyko arba jeigu jos netenkina darbuotojo interesų.
Ketvirtoji pastaba susijusi su terminų Darbo ginčų nagrinėjimo įstatyme reglamenta​vimu. Nors akivaizdu, kad įstatyme vartojamų terminų teisinis pobūdis yra nevienodas, jie nepagrįstai suplakami į nesusistemintą visumą. Kita vertus, analogiškų šalių veiksmų regla​mentavimas laiko atžvilgiu yra skirtingas, todėl sunkiai suvokiamas vieno arba kito termino trukmės pagrįstumas. Todėl susidaro paradoksiška situacija, kai įstatymas kuria prielaidas ne įstatymo laikymuisi užtikrinti, o jį pažeidinėti, mūsų atveju – vengti išankstinės neteismi​nės darbo ginčų nagrinėjimo tvarkos. Tam puikiai tarnauja terminus reglamentuojančios normos. Tarkime, kad darbdavys nori kiek galima ilgiau vilkinti nagrinėjimą. Tuomet jis veiks taip: paskutiniąją, dešimtąją, darbo dieną nuo prašymo gavimo pakvies darbuotoją tiesiogi​nių derybų; per vieną mėnesį sudarys darbo ginčų komisiją; 10 dienų vilkins darbo ginčų komisijos sprendimo vykdymą. Atsižvelgiant į tai, kad darbuotojui reikia laiko pačiam pasi​ruošti (surašyti prašymą, įteikti jį darbdaviui, gauti darbo ginčų sprendimą ir pan.), realiai pa​žeisti interesai bus pradėti įgyvendinti po dviejų mėnesių nuo pirmosios kreipimosi į darb​davį dienos. Tuo tarpu pažeistos teisės naudojant teisminį mechanizmą realiai bus pradėtos po 17 dienų (7 dienos bylai paruošti ir 10 dienų bylai išnagrinėti – Civilinio proceso kodekso (CPK) 121 str.). Todėl darbuotojai ieškovai darbo bylose vengia naudotis išankstine neteis​mine darbo ginčų nagrinėjimo tvarka, o kai kurie teisėjai, tylomis pritardami tokiai faktų in​terpretacijai, pasitenkina tik klausimu, ar egzistuoja darbo ginčų komisija. Tokios teisminės praktikos reikėtų atsisakyti, tuo labiau kad darbo ginčų komisijos sudarymas įsigaliojus Darbo ginčų nagrinėjimo įstatymui nėra tiesiogiai susijęs su profesinės sąjungos organiza​cijos buvimu arba nebuvimu darbovietėje. Be to, kalbant apie terminus, vartojamus komen​tuojamajame įstatyme, abejonių kelia ne tik jų trukmės pagrįstumas, bet, kaip minėjome, aiškios sistemos nebuvimas. Akivaizdu, kad įstatyme vartojami skirtingo teisinio pobūdžio – senaties ir procedūriniai – terminai. Procesinius terminus reglamentuoja CPK. Toks terminų sisteminimo išeities taškas padėtų ne tik sukurti terminų hierarchiją, bet leistų pagrįsti vieno arba kito termino trukmę.
Darbo ginčų institutui būdingos ir kitos teorinės bei praktinės problemos, susijusios arba su Darbo ginčų nagrinėjimo įstatymu (pvz., nepakankamas darbo ginčų komisijų veik​los teisinio reglamentavimo laipsnis), arba su kitais įstatymais – Darbuotojų saugos ir svei​katos įstatymu [8] (nepilnamečio darbuotojo, kaip ginčo šalies, nustatymo prasme), Admi​nistracinių bylų teisenos įstatymu [9] (tarnybinių ginčų teisinės prigimties ir lygybės įstatymui ir teismui principo realizavimo prasme) ir kt. Bet viename straipsnyje neįmanoma aprėpti visų problemų, tuo labiau kad aptartų aspektų pakanka, jog atsakytume į įžanginius klausi​mus teigiamai: taip, reikia tobulinti darbo ginčų institutą reguliuojančius įstatymus, nes jie ne iki galo suderinti su visa teisine baze, turi vidinių prieštaravimų bei daro nepageidautiną įtaką teisminei praktikai. Kaip tai reikėtų įgyvendinti? Galima pasiūlyti nesudėtingą ir prieinamą būdą:
1 etapas – nedelsiant ištaisyti akivaizdžias įstatymų klaidas, netikslumus ir vidinius prieštaravimus;
2 etapas – parengti moksliškai pagrįstą koncepciją darbo ginčų instituto klausimu ir jos pagrindu sukurti norminę bazę;
3 etapas – specializuotų darbo teismų idėjos reanimavimas ir praktinis jos įgyvendini​mas.
Akivaizdu, kad paskutiniojo etapo būtinumas nėra visuotinai pripažįstamas, jis turi savo šalininkų ir priešininkų. Autorius nemenkina jų argumentų, tačiau idėjos oponentų platforma pagrįsta finansiniais kriterijais. Jie yra labai svarbūs, tuo labiau kad tebeskaičiuo​jamos administracinių teismų reformos išlaidos. Tačiau reformų išlaidos dažnai priklauso nuo jų tempo ir masto. Todėl galimybių taupiai reformuotis yra. Reformos norminė bazė irgi egzistuoja – Lietuvos Respublikos Konstitucijos 111 straipsnio 2 dalis [10], Teisinės siste​mos reformos metmenys (nauja redakcija) [11], darbo grupės parengta Darbo kodekso koncepcija ir kt. Palankų požiūrį į Darbo teismus, kaip savarankiškas šalies teismų sistemos grandis, lemia ir teigiamas Europos šalių pavyzdys. Svarbūs šie aspektai:
1. Darbo teismai kuriami lanksčios kompleksiškos sistemos pagrindu – adminis​tracinių–teritorinių vienetų centruose (ne visuose!) ir išvystytos pramonės centruose.
2. Etatinių darbuotojų šiuose teismuose yra vos vienas kitas – pirmininkas, jo pava​duotojas arba sekretorius. Kiti teismo kolegijų nariai – šalių atstovai, prisiekusieji tarėjai arba „deleguoti" iš kitų teismų teisėjai.
3. Šie teismai yra suinteresuoti mažinti darbo ginčų bylų skaičių, todėl aktyviai ir neat​mestinai siekia iki bylos nagrinėjimo sutaikyti šalis.
4. Bylų nagrinėjimo procesas yra supaprastintas, todėl greitas, kokybiškas ir ekono​miškas. Pagrindinė sprendimų dalis priimama vienu balsu, teismo sprendimai by​lose, kurios ieškinio kaina nereikšminga, yra galutiniai.
5. Profesionaliai apibendrinama teisminė praktika, su ja supažindinami ne tik teisinin​kai, bet ir kiti visuomenės sluoksniai.
Šie argumentai, mano nuomone, svariai liudija specializacijos nagrinėjant darbo gin​čus labui. Kita vertus, labai svarbi ekonominė šalies padėtis. Todėl reformą Lietuvoje galima pradėti 2–3 didžiausiuose miestuose ir plėtoti pagal finansines galimybes. Net ir mūsų aki​mis žiūrint turtingos šalys nevienodai greitai įgyvendina reformas. Pavyzdžiui, Prancūzijoje, kur steigti specialius darbo teismus privalu nuo 1979 m., šiandien veikia tik apie 300 tokių teismų – jų jurisdikcija apima maždaug 40 proc. teritorijos ir apie vieną trečdalį samdomų darbuotojų. Todėl darbo ginčai nagrinėjami ir bendrosios kompetencijos teismuose.
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Summary
The institution of labour disputes is one of the institutions of the Labor Law. In comparison with the other institutions of this branch of the law, its two-fold nature can be noticeable by disclosing it through the prism of individual and collective labour relations, as well as substantive and procedural law relations. The article analyses the Law on Labour Dispute Resolution of the Republic of Lithuania, discusses the imperfections and inaccuracies of this law. The author presents the new legal definitions of labour disputes and direct negotiations, analyses the problems of judicial practice and presents the positive practice of foreign countries jurisprudence. Taking into account the complicated state economical situation, the author declares for the gradual reform of specialized labour courts and further improvement of the laws in this sphere.
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Santrauka
Vykdant Lietuvos darbo teisės reformą baigiamas rengti Darbo kodekso projektas (to​liau – projektas). Jis derinamas su Europos Sąjungos teisės sistema ir turėtų pakeisti atski​rus darbo įstatymus bei iki šiol galiojantį 1972 m. priimtą Darbo įstatymų kodeksą (DĮK). Tarp daugelio naujovių projekte Lietuvos pramoninkų konfederacijos ir Lietuvos darbo federacijos iniciatyva pirmą kartą mūsų šalies darbo teisės istorijoje bandoma legalizuoti neįprastą normą – lokautą. Kadangi lokautas Lietuvoje yra draudžiamas ir specialiojoje literatūroje ne​nagrinėtas, straipsnio tikslas – paanalizuoti teisinę lokauto prigimtį, užsienyje paplitusių koncepcijų pagrindinius bruožus, kitų valstybių teisinio reguliavimo ypatumus, lokauto ir streiko teisės santykį.

1. Lokauto samprata ir pagrindinės jo koncepcijų kryptys

Terminas „lokautas” yra kilęs iš angliškojo „lock–out” ir išvertus reiškia prieš ką nors užverti duris, neįsileisti. Kitose valstybėse lokautas nėra fenomenas ir nors įstatymuose, ki​tuose norminiuose aktuose bei darbo teisės teorijoje jis apibrėžiamas nevienodai, tačiau su​prantamas beveik vienareikšmiškai. Apibendrinant galima būtų konstatuoti, kad lokautas – tai darbdavio veiksmai paskelbus streiką, pasireiškiantys streikuojančiųjų neįleidimu į darbo vietas, masiniu jų atleidimu iš darbo, o kartais net sąmoningu įmonės arba jos struktūrinio pa​dalinio likvidavimu arba reorganizavimu.
Visuotinai pripažinta, kad lokautas reiškia darbdavio reakciją į rengiamą arba pradėtą streiką ir kad kiekvienas lokautas glaudžiai susijęs su streiku. Paprastai lokautas supranta​mas kaip laikinas darbuotojų atleidimas streiko metu jų neįspėjus ir neišmokėjus laikotarpiu, kuriuo streikuojama, atlyginimo. Streikui pasibaigus darbdavys įpareigojamas visus streiko dalyvius priimti į darbą.
Nors lokautai, kaip ir streikai, turi palyginti seną istoriją – kai kuriose Amerikos, Azijos ir Afrikos žemynų valstybėse jie atsirado dar kolonializmo laikais, o Europoje – XIX a. pirmojoje pusėje, juos sutapatinti formos, turinio ir padarinių prasme vargu ar būtų teisinga. Tvirti​nama, kad lokautus vienija tik svarbi darbdavių ir darbuotojų ideologinės kovos kryptis – darbuotojų teisės į streiką ir darbdavių teisės į lokautą santykis.
Užsienio literatūroje teigiama, kad teisės į streiką pripažinimas neišvengiamai gimdo teisę į lokautą. Tokios išvados pradinė logiška prielaida yra teigimas, jog streikai ir lokautai tapatūs, ekvivalentiški tiek pagal formą, tiek ir pagal esmę. Prancūzijoje paplitusi nuomonė, jog lokautas – tai šeimininkų streikas.
Ar gali darbdavys turėti efektyvių priemonių, kai neteisėtas streikas kelia grėsmę įmo​nės veiklai? Ar teisiškai neleistina ir netgi ar nebūtina suteikti įmonės vadovui galimybę pri​reikus pačiam padaryti atitinkamas išvadas ir smogti atsakomąjį smūgį bei sušvelninti gautą smūgį – kitaip darbdavio vaidmuo yra pasyvus, klausia prancūzų teisininkas R. Laturneri [l, p. 224].
Ypač daug vietos streikams ir lokautams aprašyti skiriama VFR darbo teisės literatū​roje. Čia, be lokauto, kaip tradicinės darbdavio priemonės prieš streiką, sąvokos, aptaria​mos lokauto principinės formos, darbo kovos būdai. VFR streikų ir lokautų lygybė dažniau​siai grindžiama paritetinės kovos (Kampfparitat) arba priemonių lygybės (Waffengleicheit) konstrukcijomis. Jos reiškia, kad abi darbo konflikto šalys turi taikyti analogiškus kovos me​todus, kuriais darbo santykiai sustabdomi arba nutraukiami (formalioji ginklų lygybė), ir kad konflikto šalys turi panaudoti kovos priemones, išsaugančias lygias kolektyvinių sutartinių santykių pozicijas (materialinė ginklų lygybė).
Visi šie samprotavimai pabrėžia kai kurių streiko ir lokauto panašumo arba paralelizmo aspektus. Tiek streikas, tiek ir lokautas suponuoja atsisakymą vykdyti sutartinius įsipareigo​jimus ir taip panaikina tam tikrus kitos šalies pranašumus, kylančius iš darbo sutarties. Streiko ir lokauto metu darbuotojai praranda atlyginimą, o darbdaviai patiria nuostolių dėl įmonės veiklos nutraukimo. Vienintelis esminis skirtumas tarp streiko ir lokauto, pasak ame​rikiečių sociologo A. Rosso, yra tas, kad streiko atveju pirmąjį žingsnį daro profesinė są​junga, o lokauto atveju – darbdavys [2, p. 12].
Iš nurodytos lokautų koncepcijos anglų teisininkas O. Kan–Froindas daro išvadą apie vienareikšmį streiko teisės ir lokauto teisės suteikimą. „Streiko teisės neigimas ekvivalentiš​kas vertimui dirbti, o lokauto teisės neigimas ekvivalentiškas versti samdyti darbuotojus” [3, p. 255].
Iš bendrų kolektyvinės darbo teisės principų VFR dar XX a. viduryje susiformavo streikų „socialinio pateisinimo” modelis, kurio autorius buvo žymus darbo teisės specialistas H. Nipperdey. Streikų teisėtumui apibrėžti jis pasiūlė iš baudžiamosios teisės pasiskolintą, darbdaviams labai naudingą „socialinio pateisinimo” modelį ir suformulavo aštuonis darbo konfliktų kriterijus, taikytinus streikų legitimumui. Jų esmė ta, kad jeigu streikas nėra „socia​liai pateisintas”, tai darbdavys gali taikyti „socialiai nepateisintus” savigynos kovos metodus [4, p. 260]. H. Nipperdey teisėtais laikė tik ekonominius streikus, kuriems vadovauja profe​sinė sąjunga ir kurių tikslai labai siauri – pagerinti kolektyvinėje sutartyje numatytas darbo sąlygas, taikyti privalomąją išankstinę taikymo procedūrą ir tik „lojalius” kovos metodus.
Kritikuodamas „socialinio pateisinimo” modelio teisingumą kitas vokiečių teisininkas A. Nikischas teigia, kad H. Nipperdey koncepcija silpnai grindžiama galiojančia teise ir gali smarkiai apriboti streikų laisvę [5, p. 119]. Pats A. Nikischas sukuria „tikslų ir priemonių” koncepciją, kurią aiškina per streikų „gerų teisių", kurias galima pažeisti dėl streikuojančiųjų tikslų ir taikomų kovos metodų ir taip įžeisti teisingai mąstančių žmonių sąžiningumo jaus​mus, prizmę. Tokia „tikslų ir priemonių” koncepcija iš esmės mažai kuo skiriasi nuo G. Nip​perdey išvadų.
2. Lokauto teisinio reguliavimo ypatumai

Pasaulinėje praktikoje žinoma dvejopa teisinė lokautų reglamentacija: įstatymų drau​džiami lokautai ir įstatymų leidžiami lokautai.
Lokautus besąlygiškai draudžia Portugalijos Konstitucija (57 str.), Italijos, Graikijos, Ru​sijos Federacijos, kai kurių Vidurio ir Rytų Europos valstybių (taip pat ir Lietuvos Respubli​kos) įstatymai.
Manome, kad išsamiausiu lokauto draudimo reglamentavimo pavyzdžiu galima laikyti Rusijos Federacijos kolektyvinių darbo ginčų sprendimo tvarkos įstatymą, priimtą 1995 m. [6]. Šio įstatymo 19 straipsnio „Lokauto draudimas" formuluotė pateikia gana išsamų lo​kauto apibrėžimą: „Reguliuojant kolektyvinį darbo ginčą, įskaitant ir streiką, lokautas – dar​buotojų atleidimas darbdavio iniciatyva, susijęs su kolektyviniu darbo ginču ir streiko pa​skelbimu, taip pat organizacijos, filialo, atstovybės likvidavimu ar reorganizavimu, draudžia​mas”. Šią formuluotę panagrinėsime šiek tiek plačiau, nes Lietuvos darbo įstatymai dėl isto​rinių priežasčių turi kai kurių panašių principų ir normų net ir su atnaujintais Rusijos Federa​cijos įstatymais.
Šią teisės normą apie lokauto draudimą galima nagrinėti kaip valstybės nustatytą ga​rantiją, pagal poveikį taikytiną: pirma, bet kurios nuosavybės rūšies įmonėms, bet kuriai or​ganizacinei teisinei formai; antra, visą laikotarpį, kol sprendžiamas kolektyvinio darbo ginčas – nuo konflikto kilimo iki jo išsprendimo įskaitant streiko organizavimo ir streikavimo laiką.
Pažymėtina, kad Rusijos darbo įstatymuose ir visų pirma DĮK nėra teisės normų, ku​riose kaip pagrindas atleisti darbuotojus būtų numatytas: jų dalyvavimas sprendžiant kolek​tyvinį darbo ginčą arba jų dalyvavimas streike. Taigi darbdaviai neturi teisės nutraukti darbo sutarties su darbuotojais nurodytais motyvais.
Kai kurie Rusijos darbo teisės specialistai abejoja, ar tikslinga buvo rinkos ekonomikos sąlygomis uždrausti lokautus. Pavyzdžiui, A. Solovjovas savo abejones pirmiausia grindžia tuo, kad darbuotojų atleidimo dėl lokauto mechanizmas prieštarauja darbo įstatymams, jų principams ir pagrindinėms teisės normoms [7, p. 192]. Įtvirtinti nuostatą, draudžiančią lo​kautą, pasak autoriaus, nevertė logiška būtinybė, nes minėtas įstatymas streikuotojų veiks​mus priskiria drausminiams nusižengimams, už kuriuos teismui pripažinus streiką neteisėtu jie gali būti net atleisti iš darbo. Tokiais atvejais darbuotojų atleidimas darbdavio iniciatyva (RF DĮK terminologija) bus priskiriamas darbo sutarties nutraukimo dėl darbuotojo kaltės modeliui, tuo tarpu pagal 19 straipsnį lokautas vykdomas neatsižvelgiant į darbuotojo kaltę.

Kita vertus, įstatymų leidėjas įtvirtino lokautą ir kaip įmonės likvidavimą arba reorgani​zavimą, todėl darbdavys, kol sprendžiamas kolektyvinis darbo ginčas, neturi teisės vykdyti kokius nors įmonės likvidavimo ar reorganizavimo veiksmus, kad ir kokios būtų objektyvios priežastys. Tuo labiau kad įmonių likvidavimo atveju pagal Rusijos Federacijos įstatymus darbuotojai turi būti įspėti prieš 2 mėnesius, o apie galimą masinį atleidimą profsąjungos institucija – prieš 3 mėnesius iki įvykio. Taigi minėtas įstatymas neapsaugo darbdavių nuo teisėto ir iš anksto užplanuoto įmonių likvidavimo, nes tai sužinoję darbuotojai arba profesi​nės sąjungos gali surasti dingstį paskelbti streiką ir sugriauti numatytus darbdavio planus, juk lokautas yra uždraustas.
Panaši, bet kai kuriais elementais nuo Rusijos įstatymuose numatytos lokauto defini​cijos skiriasi Lietuvos Respublikos kolektyvinių ginčų reguliavimo įstatymo 15 straipsnyje įteisinta norma „Darbdaviui draudžiami veiksmai paskelbus streiką” [8]. Iš esmės jis yra ti​piška lokauto išraiška. Pravartu priminti, kad Kolektyvinių ginčų reguliavimo įstatymo, priimto 1992 m., 15 straipsnio pirmoji redakcija buvo pavadinta „Darbdaviui draudžiami veiksmai (lokautas)”. Nors minėto straipsnio pavadinimas pasikeitė, tačiau jo dispozicija liko tokia pati.
Kolektyvinių ginčų reguliavimo įstatymas išsamiau negu kai kurių kitų valstybių įstaty​mai reglamentuoja darbdaviui, paskelbusiam streiką, draudžiamus veiksmus. Darbdavys neturi teisės priimti vienašališką sprendimą visiškai arba iš dalies nutraukti įmonės darbą; trukdyti visiems arba paskiriems darbuotojams ateiti į darbo vietas; atsisakyti suteikti dar​buotojams darbą arba darbo įrankius; priimti į streikuojančiųjų vietas kitų darbuotojų ir kt.
Lokautai leidžiami daugumoje visų žemynų valstybių, kai kuriose iš jų – tam tikromis sąlygomis. Postsocialistinėse šalyse lokautus, jeigu jie galimi, plačiai reglamentuoja įstaty​mai.
Čia galima išskirti Estijos Respublikos kolektyvinių darbo ginčų sprendimo įstatymą [10]. Be tokių ginčų sprendimo tvarkos, jis reguliuoja ir streikų bei lokautų paskelbimą ir or​ganizavimą. Šio įstatymo būdingas bruožas yra tas, kad streikai ir lokautai pateikiami ben​drame kontekste. Pagal konstrukciją panašios, o pagal turinį šiek tiek neįprastos ir streikų bei lokautų sąvokos. Čia lokautas – tai darbo nutraukimas darbdavio arba darbdavių susi​vienijimo ar sąjungos iniciatyva turint tikslą patenkinti darbuotojų, jų susivienijimo ar sąjun​gos nuolaidų teisėtiems, su darbu susijusiems reikalavimams.
Lokauto metu teisiniai darbo santykiai (darbo sutartys) vienašališkai nenutraukiami, o sustabdomi. Apie planuojamą lokautą, kaip ir apie streiką, jo organizatoriai privalo ne vėliau kaip per dvi savaites raštu pranešti kitai šaliai, taikintojui
 ir vietos savivaldybei nurodydami lokauto priežastis, tikslų laiką ir mastą. Įstatyme pabrėžiamas būsimo lokauto viešumas: apie lokautą darbdavys turi informuoti savo partnerius pagal sutartis, kitas suinteresuotas įmones ir įstaigas, taip pat visuomenę per visuomenės informavimo priemones. Kitų valsty​bių analogiškuose įstatymuose to nerandame.
Sprendimą pradėti lokautą ir vadovauti jam įstatymas įpareigoja patį darbdavį, nenu​rodydamas jo įgaliojimo ribų ir veiksmų pobūdžio. Lokauto teisę darbdavys įgyja tik tuo at​veju, kai darbo teisinių santykių srityje nesilaikoma taikinimo procedūros sąlygų arba nevyk​domas teismo sprendimas. Net ir lokauto metu šalys privalo atnaujinti derybas, kad kolekty​vinis darbo konfliktas baigtųsi susitarimu. Už neteisėtu pripažintą lokautą jo organizatorius atsako įstatymo nustatyta tvarka.
Kitų valstybių nacionaliniai įstatymai lokautus leidžia tik tam tikromis sąlygomis ir su atitinkamais apribojimais.
Pavyzdžiui, Ispanijoje ir Prancūzijoje lokautai galimi, kai būtina apginti darbdavio gy​vybinius interesus ir kai streikai kelia smurto grėsmę personalui bei kitiems asmenims, jų arba įmonės savininko turtui. Atskirose šalyse lokauto skelbimą sankcionuoja ir jo eigą kon​troliuoja valstybinės institucijos. Pavyzdžiui, Ekvadore lokautą kontroliuoja darbo inspekcija, o jo trukmę nustato taikinimo organai ir arbitražas. Dominikos Respublikoje lokautas lei​džiamas tais pačiais pagrindais kaip ir streikas, tik įspėjimo apie lokautą terminas turi būti ilgesnis nei streiko [11, p. 262, 349].
Čekijoje ir Slovakijoje lokautai įteisinti kaip priemonė kolektyvinio ginčo šalių jėgų pu​siausvyrai atkurti, jeigu jiems konsensusu pritaria Trišalės ekonominės ir socialinės santar​vės užtikrinimo taryba. Kaip ir streiko atveju skelbti lokautą galima tik tada, jei nėra galiojan​čios kolektyvinės sutarties ir jei ginčas nėra perduotas teismui. Apie lokauto priežastis, trukmę, darbuotojų, kurių atžvilgiu bus taikomas lokautas, kategoriją darbdavys turi raštu pranešti profesinei sąjungai prieš tris dienas [12].

Meksikos Jungtinių Valstijų Politinės Konstitucijos 19 straipsnis lokautą laiko teisėtu tik tuo atveju, jei prekių perprodukcija verčia sumažinti gamybą tam, kad būtų galima palaikyti kainas protingai viršijant gamybos vertės lygį ir jeigu yra išankstinis Taikinimo ir arbitražo tarybos sutikimas [13].
Lotynų Amerikos šalyse, Naujojoje Zelandijoje ir kai kuriose kitose valstybėse teisė skelbti lokautą prilyginama teisei streikuoti ir jas reglamentuoja tos pačios teisės normos.
Daugelyje valstybių lokautų, kaip ir streikų, teisėtumo klausimą reguliuoja ne tik įstaty​mai. Kiekvienu konkrečiu atveju atsižvelgdami į kolektyvines darbo ginčų aplinkybes teisė​tumo klausimą sprendžia teismai. Specializuoti darbo teismai veikia VFR, Didžiojoje Britani​joje, Austrijoje, Prancūzijoje, Belgijoje, Skandinavijos šalyse, Naujojoje Zelandijoje, Izraelyje. Darbo bylas nagrinėja administraciniai organai JAV, Japonijoje, Kanadoje, Italijoje ir kitose šalyse.
Teisminis kolektyvinių darbo ginčų nagrinėjimas turi savo pranašumų, nes tik teismas, vykdantis teisingumą, nustato, ar streikas (o kartu ir lokautas) yra teisėtas, ar buvo laikomasi jų skelbimo procedūros ir vykdymo tvarkos.
Manome, kad didžiausią patirtį lokautų teisminio reguliavimo srityje yra sukaupusi VFR darbo teismų sistema, veikianti nuo 1953 m. Šios šalies teismų praktikai didele įtaką turėjo jau minėtos ir kitos VFR teisės mokslų koncepcijos. Iki 1970 m. „socialinio pateisinimo" dok​trina buvo visų teismų, nagrinėjusių streikų ir lokautų bylas, pagrindas. Svarbiausieji šios doktrinos elementai, kaip oficiali teismo nuomonė, buvo suformuluota 1955 m. Federalinio darbo teismo sprendime, kuris apsiribojo formaliu požiūriu į lokautus. Federalinis darbo teismas pripažino, kad abi darbo ginčo šalys turi turėti vienodas galimybes. Lokautas buvo laikomas teisėtu, jei jis atitiko tuos pačius reikalavimus kaip ir streikas. Tačiau šiuo spren​dimu Federalinis darbo teismas įteisino ir vieną labai svarbų skirtumą – lokautas, kaip gyny​bos nuo profesinių sąjungų skelbiamo streiko priemonė, privalėjo turėti didesnį teisinį efektą. Todėl, jeigu streikas tik sustabdydavo darbo sutarties galiojimą, lokautas reikšdavo jos baigtį.
1971 m. Federalinis darbo teismas dar kartą apsvarstė savo sprendimą ir pareiškė, kad lokautas tik sustabdo darbo sutarties eigą, o darbo sutartį nutraukia tik išimtiniais atve​jais, t.y. kai streikai trunka labai ilgai arba kai jie yra neteisėti. Taigi nuo 1971 m. darbo sutar​ties baigtis dėl lokauto VFR tapo ne taisykle, o išimtimi. Be to, Federalinis darbo teismas nu​statė konkrečias „teisėto” streiko ribas, kurios daug kuo sutampa su jau minėta „socialinio pateisinimo” doktrina [15, p. 185–192]. Lokauto galimybę apribojo 1980 m. Federalinis darbo teismas, pakeisdamas iki tol garantavusį vienodą požiūrį į streikus bei lokautus ir nu​statė lokauto leidžiamumo atvejus – tik kai streikai apima nedidelę kolektyvinės regiono su​tarties dalyvių dalį.
3. Neteisėto lokauto kriterijai ir teisiniai jo padariniai

Manau, niekam nekyla abejonių, kad lokautas, kur jis yra leidžiamas, – tai neteisėto streiko prielaida. Beveik visų šalių, kuriose išplėtota rinkos ekonomika, konstitucijose arba (ir) įstatymuose įtvirtinta teisė streikuoti. Ši teisė nėra absoliuti ir jos pripažinimas visur yra reglamentuojamas apribojančiomis arba draudžiančiomis sąlygomis, kurių nesilaikymas nu​statyta tvarka gali būti traktuojamas kaip neteisėti streikai.
Teisėtų ir neteisėtų streikų klasifikacija yra labai įvairi ir priklauso nuo atskirų šalių tei​sinio reguliavimo specifikos. Kai kur yra leidžiamos arba draudžiamos skirtingos streikų rū​šys, nustatomi įvairūs jų teisėtumo kriterijai. Tam tikros streikų rūšys vienose valstybėse yra neteisėtos, kitose – teisėtos. Pavyzdžiui, toks „neoficialus” (profesinių sąjungų nesankcio​nuotas) streikas neteisėtu laikomas JAV, VFR, Kanadoje, Graikijoje, Švedijoje, Japonijoje, tuo tarpu teisėtu – Didžiojoje Britanijoje, Italijoje, Šveicarijoje. Solidarumo streikai teisėti Prancūzijoje, Ispanijoje, VFR, Šveicarijoje, Švedijoje, neteisėti daugelyje kitų šalių – JAV, Di​džiojoje Britanijoje, Kanadoje, Japonijoje. Kai kuriose valstybėse teisėtais pripažįstami tik streikai, kylantys dėl konfliktų, susijusių su kolektyvinių sutarčių sudarymu ir vykdymu [11, p. 256, 257].
Nesant galimybės apibendrinti visus daugelio valstybių praktikoje pasitaikančius lo​kautų teisėtumo kriterijus pagal bendrą taisyklę priimta laikyti, kad lokautas, kuriuo darbda​vys siekia primesti savo sąlygas dar nepradėjusiems streikuoti darbuotojams („puolamasis” lokautas), pripažįstamas neteisėtu, o „gynybinis" lokautas, vykdomas kaip reakcija į netei​sėtą streiką, yra toleruojamas.
Už neteisėtus streikus visur yra numatyta tam tikra teisinė atsakomybė. Sunkesnius padarinius darbuotojams (darbo praradimą) gali sukelti darbdavio savarankiškas sprendi​mas skelbti lokautą dėl streikuotojų tariamai nusikalstamų veiksmų ir kitais pretekstais.
Kadangi valstybių įstatymai kolektyvinių darbo santykių srityje yra skirtingi, nėra ir ne​gali būti vienodos lokauto padarinių vertinimo formulės. Tradiciškai lokautas tik sustabdo teisinius darbo santykius, bet darbo sutarties nenutraukia. Jam pasibaigus darbuotojai pri​valo būti grąžinti į ankstesnį darbą (kai kur šios taisyklės nesilaikoma, jeigu jų vieta kokiu nors būdu jau užimta), tarp darbo sutarties šalių turi nusistovėti normalūs santykiai. Jeigu, pavyzdžiui, Airijoje darbdavys pasibaigus streikui ir atnaujinus darbą negrąžina visų dar​buotojų į ankstesnes pareigas, lokautas, paskelbtas kaip atsakas į streiką, laikomas neteisėtu.
Lokauto metu darbuotojams atlyginimas paprastai nemokamas. Išimtis – Čekija ir Slo​vakija, kur lokauto metu darbdaviai privalo mokėti 50 proc. darbuotojo vidutinio mėnesinio darbo užmokesčio, o jei teismas pripažįsta lokautą neteisėtu, darbuotojams išmokama likusi atlyginimo dalis. Apskritai, lokautą pripažinus neteisėtu suinteresuota šalis gali reikalauti ne tik jį uždrausti, bet ir kompensuoti patirtus nuostolius.
Nors VFR į streiką ir lokautą esama vienodo požiūrio, Federalinio darbo teismo spren​dimu lokautas nėra būtina sąlyga šalių pusiausvyrai išlaikyti. Federalinis darbo teismas nu​statė, jog lokautas gali būti paskelbtas ne daugiau kaip 50 proc. kolektyvinės sutarties dar​buotojų skaičiui, o jeigu streikuoja iki 25 proc. darbuotojų – atitinkamai tokiam jų skaičiui. Streikuojant daugiau negu 50 proc. darbuotojų lokautai draudžiami [16, p. 142].
Tokia nustatyta proporcija suteikia galimybę profesinei sąjungai reguliuoti streike daly​vausiančių darbuotojų skaičių, o darbdaviui leidžia orientuotis, kada skelbti lokautą. 1978 m. iš Vokietijos metalurgijos pramonėje dirbančių pusės milijono asmenų streikavo 90 tūkst. metalistų. Darbdavių asociacijos paskelbė lokautą 12 tūkst. darbuotojų. Kadangi lokautas palietė mažiau nei 25 proc. darbuotojų, Federalinis darbo teismas jį pripažino teisėtu [17, p. 284].
VFR Konstitucinis Teismas patvirtino Federalinio darbo teismo sprendimą laikydamas lokautą kaip darbdavių leistiną gynybinės reakcijos į dalinį streiką formą, kai streikuoja atskiri vienos įmonės padaliniai arba atskiros kurios nors šakos įmonės, nes tokiais atvejais darb​daviai susiduria su nelauktu darbo našumo sumažėjimu ir realiais materialiniais nuostoliais. Jeigu dėl streiko patirtus nuostolius darbdavys padengia padidindamas kainas ir taikydamas kitas ekonomines bei gamybines priemones, tai lokauto padaryta materialinė žala darbuo​tojams ir profesinėms sąjungoms dažnai esti didesnė.
1978 m. VFR poligrafijos pramonės darbuotojų profesinė sąjunga darbo konflikto metu iš savo fondų ištuštino maždaug 15 mln. markių. Daugiau kaip 80 proc. šios sumos skyrė darbuotojų, atleistų dėl teisėto masinio streiko, materialinei pagalbai [18, p. 204].
Vienas didžiausių pastarųjų dešimtmečių lokautų buvo trijų stambiausių Prancūzijos aviakompanijų „Air France”, UTA ir „Air–Inter” savininkų atsakomoji reakcija į profesinių są​jungų paskelbtą 3 dienų streiką – atšaukti visi skrydžiai, darbo neteko 35 tūkst. darbuotojų. Tik visuomenei įsikišus lokautas buvo nutrauktas [19, p. 287].
Kadangi kai kuriais atvejais darbdaviai skelbdavo lokautą tik profesinės sąjungos na​riams, tuo tarpu kitiems darbuotojams (ne profesinių sąjungų nariams) leisdavo dirbti ir mo​kėdavo atlyginimą, teismas, įžiūrėdamas profesinių sąjungų teisių diskriminaciją, tokius darbdavio veiksmus traktavo kaip asociacijų laisvės pažeidimą ir pripažino juos neteisėtais. Po šio teismo sprendimo VFR Heseno žemės Konstitucija buvo papildyta nuostata, drau​džiančia lokautą apskritai [20, p. 29]. 

4. Lokautas: šalininkų ir priešininkų argumentai

Iš to, kas pasakyta, gali susidaryti įspūdis, kad lokautas yra absoliučiai smerktinas ir nereikalingas darbdavio ginklas. Kai kurie užsienio mokslininkai lokauto draudimą laiko gana pažangiu reiškiniu, liudijančiu apie darbo santykių demokratizavimą ir darbo teisės ap​sauginės funkcijos sustiprinimą. Lokauto taikymas, pasak A. Murtidinovos, konstitucinę dar​buotojų teisę pasinaudoti streiku padaro bereikšmę, o lokauto draudimas atkuria tam tikrą pusiausvyrą tarp kolektyvinio darbo ginčų dalyvių [21, p. 319].
Buvo ir toliau išlieka kategoriška tarptautinio profesinių sąjungų organizacijų judėjimo nuostata, kad reikia panaikinti lokautą ten, kur jis yra leidžiamas, o ten, kur jo nėra, – už​drausti jį įvesti, nes jų koncepcijos esmė yra ta, kad lokautai pažeidžia socialinės partnerys​tės lygybės principą ir darbdaviams nebūtina garantuoti lokauto teisės kaip atsvaros dar​buotojų teisei streikuoti.
Lokautų šalininkų koncepcijos buvo aptartos anksčiau. Darbdavių interesus gina ir lenkų profesorius A. Swiatkowski lokauto veiksmus pateisindamas kaip: darbdavio teisę į savo nuosavybę; teisę valdyti ir kontroliuoti savo verslą; teisę savo noru pasirinkti tinkamus darbuotojus; teisę ir lygiateisiškumą nustatant darbuotojų atlyginimus. Kalbėdamas apie darbdavių atsakomybę dėl paskelbtų lokautų jis pažymi du dalykus: pirma, dėl jų kalti patys darbuotojai kaip agresyvūs kolektyvinių darbo ginčų įstatymų pažeidėjai; antra, postsocialis​tinėse šalyse iš viso niekuomet nebuvo lokautų ir debatai dėl jų teisėtumo negali skirtis nuo tų, kurie buvo argumentuojami darbo teisės literatūroje daugiau kaip prieš šimtą metų [22, p. 437].
Lokauto įteisinimo Darbo kodekse iniciatoriai dideles viltis sieja su 2001 m. gegužės 15 d. Seimo ratifikuota Europos socialine chartija [23], kurios 6 straipsnyje, aptariančiame teisę į kolektyvines derybas, numatyta, kad kilus interesų konfliktams darbuotojams ir darb​daviams pripažįstama teisė veikti kolektyviai, taip pat streikuoti laikantis įsipareigojimų pagal anksčiau sudarytas kolektyvines sutartis. Chartija leidžia apriboti nacionaliniuose įstaty​muose numatytą teisę streikuoti siekiant apsaugoti kitų teises ir laisves arba viešąją tvarką, nacionalinį saugumą, žmonių sveikatą ar dorovę.
Nors Chartijoje tiesiogiai nekalbama apie lokautą, tačiau tarptautinės darbo teisės specialistas I. Kiseliovas, remdamasis anksčiau nurodytomis nuostatomis, teigia, jog Char​tija kartu su darbuotojų teise streikuoti, įteisina darbdavių teisę į lokautą [11, p. 542].
Išvados

Apibendrinus išnagrinėtus Lietuvos ir kitų valstybių norminius aktus, Europos sociali​nės chartijos nuostatas, kritiškai įvertinus teigiamas ir neigiamas lokautų ypatybes užsienio šalių praktikoje darytina išvada, kad leidžiant streikus, o draudžiant lokautus pažeidžiamas darbuotojų ir darbdavių lygybės principas, įteisintas Tarptautinės darbo organizacijos kon​vencijose ir kituose tarptautiniuose dokumentuose, kuriuose garantuojamos abiejų socialinių partnerių vienodos teisės kurti organizacijas savo ekonominiams ir socialiniams interesams ginti. Todėl suprantami darbdavių argumentai, kad pagrindinė priemonė apsisaugoti nuo neteisėtų streikų yra lokautas.
Verta dėmesio kolektyvinių ginčų sprendimo praktika VFR, kur lokautų teisėtumo klau​simą kiekvienu konkrečiu atveju sprendžia darbo teismai kaip vienintelis teisingumą vykdan​tis organas. Vokietijoje pagal Federalinio Konstitucinio Teismo ir Federalinio darbo teismo nuomonę lokautams, kaip ir streikams, taikomas didžiausias atitikties principas atsižvelgiant į ekonominę padėtį ir galimą pavojų visuomenės gerovei ir, kita vertus, draudžiant pernelyg didelius lokauto mastus, kurie įvertinami priimtinumo, būtinumo ir proporcingumo požy​miais.
Vokietijos patirtis gali turėti svarbią reikšmę ir Lietuvos įstatymų leidėjams įvertinant lo​kauto įteisinimo problemą, jeigu bus norima atsižvelgti į teisėtus darbdavių interesus rinkos ekonomikos sąlygomis, ypač Seimui ratifikavus Europos socialinę chartiją, kurios nuostatos įgavo imperatyvų pobūdį.
Svarstant lokauto legitimumo į Darbo kodeksą įtraukimo arba esamo įstatymo pakei​timo problemą, kaip turbūt formaliai neišvengiamą normą, mūsų nuomone, reikėtų atsi​žvelgti į dvi aplinkybes.

Pirma, į lokauto įteisinimo Lietuvoje tikslingumą, nes dėl mūsų šalyje reglamentuoja​mos sudėtingos streikų skelbimo procedūros, kurią yra kritikavusios ir tarptautinės organi​zacijos, teisėtų streikų buvo labai mažai (dažniausiai epizodiški atskirose švietimo įstaigose ir transporto įmonėse) ir jie nesukėlė sunkesnių padarinių.
Antra, atsižvelgiant į dabartines realijas būtina pagalvoti ir apie galimai riboto lokauto liberalias formas, kurios neleistų vyrauti darbdaviui, kaip stipresniajai darbo sutarties šaliai, darbo teisinių santykių srityje, nestatytų profesinių sąjungų, kaip socialinių partnerių ir reika​lavimų kolektyvinės sutarties subjektams iniciatorių, į nelygiateisišką padėtį, neblogintų dar​buotojų darbo ir mokėjimo už jį sąlygų, neskatintų nedarbo didėjimo.
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Summary
Lockouts are not directly regulated in the labour laws of Lithuania, though, actually, they are equal to the forbidden actions undertaken by the employer in case of a Strike that are set out in the Law of Collective Disputes Regulation. Due to a complicated procedure of a Strike declare aimed at a separate enterprise, strikes are quite a rare phenomenon in Lithuania which does not provoke the possibility of a retaliatory defensive measure – the lockout.
On the ground of the Europe Social Charter and ILO conventions the Industrialists Confederation of Lithuania and one of the trade union federations put forward the initiative to include the rule providing for the possibility of the lockout into the draft Labour Code. However, it is not balanced with other rules of solving collective labour disputes and is still in the process of codification.

Using regulations of other countries and foreign scientific works, the article presents the analyses of legal nature of the lockout, some of its conceptions, the peculiarities of international legal regulation, illegal forms of strikes linked with legal consequences of the lockout; different attitudes of employees, employers and trade unions towards the lockout are also examined.
The emphasis is put on the experience of Labour courts of Germany that can be useful solving the problem of the lockout legalization, especially in the countries that are in transition to market economy, including Lithuania.
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Integracijos į Europos Sąjungą procesas, ekonomikos globalizacija bei su ja susiję darbo pokyčiai, reikmė skatinti šalies gyventojų užimtumą, derinti darbo ir šeimos funkcijas, užtik​rinti vienodas moterų ir vyrų darbo teises verčia ieškoti galimybių diegti Lietuvoje lanksčias užimtumo formas.
Straipsnyje, taikant loginius, lyginamuosius metodus, nagrinėjamos lanksčių užimtumo formų rūšys, darbo teisės normos, numatančios arba ribojančios galimybę taikyti tokias darbo organizavimo formas, jų kaita ir tobulinimo galimybės.
Straipsnyje nepretenduojama į visapusišką problemų analizę, o siekiama iškelti kai kuriuos lanksčių užimtumo formų aspektus, iš kurių galima spręsti apie pačios problemos mastą, teisinio reglamentavimo galimybes.
Darbuotojų pagrindinių teisių Europos Bendrijos socialinė chartija, skelbdama būtinumą gerinti darbuotojų gyvenimo ir darbo sąlygas, numato kitokią nei nuolatinio darbo sutarties galimybę, t. y. galimybę dirbti ne visą darbo laiką, pagal lankstesnes darbo organizavimo formas. Pastaraisiais metais Europos Sąjungos valstybėse labai padaugėjo darbuotojų, dirbančių pagal lanksčias užimtumo formas. Tokio užimtumo priežastys įvairios: darbo sąnaudų mažinimas, darbo našumo didinimas, darbdavių lankstumas rinkoje, darbo pobūdžio pokyčiai, moterų užimtumo didėjimas ir kt. Kyla pagrįstas klausimas: ar Lietuvai naudinga diegti lanksčias užimtumo formas, kurias visuomenės grupes ir gyvenimo sritis jos veiktų ir ar Lietuvoje yra tinkamos politinės, ekonominės ir teisinės sąlygos taikyti lanksčias užimtumo formas. Taip pat svarbu numatyti, kokius neigiamus padarinius darbuotojams gali sukelti lanksčių užimtumo formų įteisinimas ir taikymas jų socialinių garantijų srityje (sveikatos draudimo, pensijų, atostogų, atleidimo iš darbo garantijų ir kompensacijų).
Skirtingų šalių, o neretai ir tos pačios šalies įstatymai įteisina skirtingas lankstaus už​imtumo formas. Tai galimybė laisvai pasirinkti darbą ir galimybė nedirbti; galimybė dirbti ne visą darbo dieną (part – time employment); lankstaus darbo laiko schemos (flexi – time schemes) arba vadinamosios lanksčios darbo valandos (flexible working hours); suminė darbo valandų apskaita (annualisation of working hours), savanoriškas, savarankiškas dar​bas, pagalbos (talkos) darbai ir kitos formos.
Visuotinai priimto lanksčių užimtumo formų apibrėžimo nėra.
Lietuvos Respublikos Konstitucija nustato, kad „Kiekvienas žmogus gali laisvai pasi​rinkti darbą bei verslą ir turėti tinkamas, saugias ir sveikas darbo sąlygas, gauti teisingą ap​mokėjimą už darbą ir socialinę apsaugą nedarbo atveju" [1, str. 48]. Šios teisės turinį sudaro: teisė į darbo laisvę, t. y. žmogaus galimybė laisvai pasirinkti darbą, laisva valia su​tikti dirbti; teisė laisvai disponuoti savo sugebėjimais dirbti, galimybė laisvai pasirinkti veiklos rūšį ir profesiją [2, p. 424].
Taigi žmogui darbo laisvė reiškia galimybę dirbti tiek fizinį, tiek protinį darbą už atlygi​nimą susitarus su kita šalimi arba užsiimti kita įstatymų nedraudžiama veikla. Laisvė pasi​rinkti darbą reiškia ir tai, kad asmuo savo noru gali nedirbti. Laisvės principas leidžia žmogui priimti sprendimus dirbti nuolatinį arba terminuotą darbą, dirbti ne visą darbo laiką, t. y.  būti iš dalies užimtam.
Struktūriniai pokyčiai, privatizavimas, įmonių bankrotai [3, p. 24], kiti vidaus bei išorės veiksniai nulėmė gyventojų užimtumo sumažėjimą bei nedarbo didėjimą. Lietuvos Respubli​kos gyventojų užimtumo lygis sumažėjo nuo 89,7 proc. 1991 m. iki 50,2 proc. –2000 m. [4]. Vyko intensyvus darbuotojų judėjimas iš valstybinio į privatų sektorių, jis padidėjo beveik du kartus [3, p. 30]. Silpniausias Lietuvoje paslaugų sektorius – jame 2000 m. dirbo 40,2 proc. užimtųjų (1968 m. duomenimis, ES vidurkis yra 65,7 proc.). Daugiausia šalies gyventojų pa​gal užimtumo statusą buvo samdomi darbuotojai (79,3 proc.). Darbdaviai ir dirbantys sau sudarė tik 16,7 proc., o 61,2 proc. visų darbdavių sudarė vyrai [3, p. 32].
Labiausiai nedarbo pažeidžiama grupė yra jaunimas. Per 2000 m. buvo užregistruota 62,6 tūkstančio, arba 24,3 proc., jaunų (iki 25 metų amžiaus) bedarbių [3, p. 34]. Šie duo​menys rodo, kad smunkant gamybai ir pernelyg lėtai plečiantis paslaugų sektoriui didėja dalinis užimtumas. Pavyzdžiui, Japonijoje užimtumas paslaugų sektoriuje padidėjo suma​žėjus užimtumui žemės ūkyje. Labai padaugėjo ne visą darbo laiką dirbančių žmonių, ypač moterų [5].

Dalinis užimtumas

Lietuvos darbo biržos duomenimis, iš dalies užimtų darbuotojų skaičius, 1996–1997 m. sumažėjęs daugiau nei du kartus, dėl prasidėjusios Rusijos krizės 1998 m. padidėjo nuo 9,5 iki 16,7 tūkstančio, o 1999 m. antrą pusmetį tokių darbuotojų pradėjo mažėti ir 2000 m. pa​baigoje jų buvo 10,5 tūkstančio [3, p. 32].
Iš dalies užimtų asmenų teisinė padėtis atskirose šalyse yra nevienoda. Visose Euro​pos valstybėse daugiau nei pusė iš dalies užimtų darbuotojų dirba mažiau negu 20 valandų per savaitę. Dirbantys 10 valandų ir mažiau darbuotojai socialiai nėra draudžiami, negali naudotis draudimo nuo nedarbo lengvatomis. Iš dalies užimti darbuotojai Japonijoje dirba daugiau valandų nei Europoje. Minimalus valandų skaičius, suteikiantis teisę naudotis šios šalies socialiniu draudimu, yra ypač didelis, dirbantys mažiau negu 75 proc. visiškai užimtų asmenų darbo laiko nėra socialiai draudžiami, negali naudotis sveikatos draudimo lengva​tomis, o dirbantys mažiau negu 22 valandas per savaitę nėra draudžiami nuo nedarbo [6].
Daugeliu atvejų dalinis užimtumas taikomas kaip būdas palengvinti nedarbo naštą. Esant aukštam nedarbo lygiui valstybės netiesiogiai skatina tokią užimtumo formą –atleidžia iš dalies užimtuosius nuo įvairių mokesčių ir nuo darbo rinkos funkcionavimą reguliuojančių įstatymų, įskaitant apsaugą nuo atleidimo iš darbo. Dalinio užimtumo sąvoka nėra apibrėžta įstatymų, todėl galima skirtinga interpretacija, pavyzdžiui, sakoma, kad darbuotojai iš dalies užimti tuomet, kai dėl darbo trūkumo dirba mažiau valandų nei numato įstatymai. Tačiau iš tokio apibrėžimo neaišku, dėl kokio darbo trūkumo darbuotojai dirba mažiau valandų – ar todėl, kad sutriko gamyba, užsakymai ir tai yra laikina situacija, ar apskritai darbo rinkoje stinga darbo vietų ir žmonės įdarbinami ne visam darbo laikui arba terminuotai.
Pagrindiniai principai ir minimalūs reikalavimai dėl darbo ne visą darbo laiką nustatyti Tarptautinės darbo organizacijos konvencijoje Nr. 175 „Dėl ne viso darbo laiko”, kurios Lie​tuva dar neratifikavo, bet, kaip šios organizacijos narė, privalo į ją atsižvelgti; svarbi ir Euro​pos Bendrijos Tarybos direktyva 97/81/EC „Dėl darbo ne visą darbo laiką” [14, p. 9]. Šių do​kumentų paskirtis – skatinti ir plėtoti darbo ne visą darbo laiką galimybes (Direktyvos 5 str. 3 d. 4 p.) ir prisidėti prie lankstaus darbo laiko organizavimo atsižvelgiant į darbdavių ir dar​buotojų reikmes. Šiam tikslui pasiekti valstybės įpareigojamos nustatyti ir peržiūrėti teisinio ir administracinio pobūdžio kliūtis, kurios gali apriboti darbo ne visą darbo laiką galimybes ir prireikus jas pašalinti (Direktyvos 5 str. 1 d. 1 p.).
Direktyvoje (5 str. 3 d. 3 p.) numatyta ne tik darbuotojo teisė prašyti darbdavio pakeisti visą darbo laiką į ne visą darbo laiką, bet ir atvirkščiai – ne visą darbo laiką į visą darbo laiką arba darbo laiką pailginti. Įgyvendinant šias nuostatas numatyta ir darbdavio pareiga laiku pateikti informaciją apie tokių darbo vietų buvimą įmonėje. Todėl Lietuvos Respublikos Vy​riausybė nuo 1999 m. liepos 1 d. įpareigojo darbdavius arba jo įgaliotus asmenis informuoti Valstybinę darbo inspekciją (pagal jos patvirtintą formą ir tvarką [15, p. 81]) apie darbuoto​jus, dirbančius ne visą darbo dieną, jei jų darbo trukmė trumpesnė už pusę darbo dienos (pamainos), arba dirbančius ne visą darbo savaitę, jei jų darbo trukmė trumpesnė negu 3 darbo dienos per savaitę.
Lietuvos Respublikos darbo sutarties įstatyme įteisinta galimybė darbuotojui ir darbda​viui sulygti dėl nuolatinio darbo, terminuoto darbo, sezoninio darbo, ne viso darbo laiko [7, str. 8]. Sąlygą dėl ne viso darbo laiko konkretina Darbuotojų saugos ir sveikatos įstatymas [8 str. 46], taip pat Europos socialinės chartijos (1961 m.) 2 dalies 2 straipsnis [13, p. 15], kuriame numatoma, jog susitariančios šalys įsipareigoja nustatyti priimtiną darbo dienos ir darbo savaitės laiką ir laipsniškai trumpinti darbo savaitę tiek, kiek leidžia darbo našumo pa​didėjimas ir kiti su tuo susiję veiksniai.
Atrodytų, kad įstatymai, įteisindami sutartinį principą, nesukuria problemos dėl ne viso darbo laiko nustatymo, juolab minėtame Darbuotojų saugos ir sveikatos įstatymo 46 straipsnio 2 dalyje darbdaviui nustatoma netgi pareiga nustatyti ne viso darbo laiko savaitės grafiką, jeigu to pageidauja: nėščia, krūtimi maitinanti arba neseniai pagimdžiusi moteris, moteris turinti vaiką (vaikų) iki 14 metų arba neįgalų vaiką iki 16 metų; tėvas, vienas augi​nantis vaiką (vaikus) iki 14 metų arba neįgalų vaiką iki 16 metų, taip pat globėjas arba glo​bėja, auginantys tokio pat amžiaus vaiką (vaikus), neįgalus asmuo, asmuo, slaugantis ser​gantį šeimos narį ir pateikęs darbdaviui medicinos įstaigos išvadą dėl būtinumo dirbti su​trumpintą darbo laiką bei laikotarpį, kurį taikytinas ne visas darbo laikas.
Darbas ne visą darbo dieną leistų užimti daugiau žmonių, o tai labai svarbu esant da​bartiniam nedarbo lygiui. 2000 m. oficialiai registruotas nedarbas padidėjo nuo 10,0 proc. sausio pradžioje iki 12,6 proc. metų pabaigoje ir buvo didžiausias po nepriklausomybės at​kūrimo [3, p. 33]. Tačiau tai padaryti ne visada lengva, nes galimybės įdarbinti žmones ne visą darbo laiką yra smarkiai ribojamos poįstatyminiais teisės aktais. Antai Lietuvos Respub​likos Vyriausybės 1999 m. gegužės 28 d. nutarimu Nr. 683 „Dėl Lietuvos Respublikos Vy​riausybės 1995 m. sausio 9 d. nutarimo Nr. 21 „Dėl ne visos darbo dienos arba savaitės darbo laiko nustatymo tvarkos patvirtinimo” dalinio pakeitimo” [11 p. 5] nustatyta, kad ne visa darbo diena (pamaina) turi būti ne trumpesnė kaip pusė darbo dienos (pamainos), o ne visa darbo savaitė ne trumpesnė kaip trys darbo dienos per savaitę. Minėtu nutarimu patvir​tintos tvarkos 3.3. punktas nustatė, kad susitariant dėl ne viso darbo laiko gali būti numatyta sutrumpinti darbo dieną (pamainą) tam tikru valandų skaičiumi, kartu sumažinti darbo dienų skaičių per savaitę. Dėl šio punkto atitikties Lietuvos Respublikos Konstitucijai ir Žmonių saugos darbe įstatymo (1993 m. spalio 7 d. redakcija) 46 straipsnio 4 daliai kilo konstitucinis ginčas. Konstitucinis Teismas 2001 m. gegužės 24 d. nutarimu [16, p. 130 – 135] pripažino, kad Lietuvos Respublikos Vyriausybės 1995 m.sausio 9 d. nutarimu Nr. 21 patvirtintos Ne​visos darbo dienos arba savaitės darbo laiko nustatymo tvarkos 3.3. punktas neprieštarauja Lietuvos Respublikos Konstitucijai ir Žmonių saugos darbe įstatymo (1993 m. spalio 7 d. re​dakcija) 46 straipsnio 4 daliai, nes niekas negali riboti susitarimo laisvės numatant palan​kesnes, nei numato įstatymai, darbo sąlygas [16, p. 130].
Nagrinėjamu klausimu pateikdamas savo nuomonę profesorius I. Nekrošius atkreipė dėmesį į tai, kad įstatymo 46 straipsnyje įtvirtinta galimybė darbuotojui susitarti su darbdaviu dėl ne viso darbo laiko suponuoja: pirma, pačią galimybę susitarti ir, antra, susitarti dėl to, kiek darbuotojas dirbs ir kuriam darbo laikui jis bus priimtas. Profesoriaus I. Nekrošiaus nuomone, pagal įstatymą galima susitarti dėl įvairaus ne viso darbo laiko nustatymo, todėl Tvarkos 3.3. punktas nepažeidžia įstatymo nuostatų, o jas tik konkretizuoja. Tačiau Tvarkos 5 punktas, nustatantis minimalią ne viso darbo laiko trukmę, prieštarauja įstatymo 46 straipsniui ir Konstitucijos 94 straipsnio 2 punktui, tačiau pareiškėjas dėl to nesikreipė ir Konstitucinis Teismas to nenagrinėjo [16, p. 134].
Tiek Tarptautinės darbo organizacijos konvencija Nr. 175, tiek ir Direktyva Nr. 97/81/EC smerkia diskriminaciją. Požiūris į darbuotojus, dirbančius ne visą darbo laiką, negali būti mažiau palankus nei požiūris į panašius darbuotojus, dirbančius visą darbo laiką. Todėl darbdaviai įpareigojami plėtoti darbuotojų, dirbančių ne visą darbo dieną, profesinio rengimo galimybes – skatinti siekti karjeros bei profesinį mobilumą, taikyti pro ratą temporis (proporcingo laiko) principą arba lankstųjį darbo laiką. Tiek Konvencija Nr. 175, tiek ir Di​rektyva Nr. 97/81/EC numato nuostatą, kad darbuotojo atsisakymas būti perkeltam iš darbo visą darbo laiką į darbą ne visą darbo laiką arba atvirkščiai negali būti pagrindas nutraukti darbo sutartį, išskyrus atvejus, susijusius su atitinkamos įmonės gamybos organizavimo rei​kalavimais.
Darbuotojų saugos ir sveikatos įstatymo 46 straipsnio 4 dalis numato, kad darbas ne visą darbo laiką neapriboja darbuotojų teisių, t. y.  jam taip pat turi būti suteikiamos tokios pat trukmės atostogos kaip ir visą darbo laiką dirbantiems, apmokami nedarbingumo pažy​mėjimai, įskaitomas darbo stažas įmonėje ir kitos darbo įstatymų nustatytos garantijos. Dar​buotojams, dirbantiems ne visą darbo laiką, už darbą mokama proporcingai pagal dirbtą laiką arba atliktą darbą.
1999 m. tyrimo duomenimis, moterų, dirbančių ne visą darbo laiką, yra daugiau negu ne visą darbo laiką dirbančių vyrų. Kaime ne visą darbo laiką dirba daugiau žmonių negu visą darbo laiką. Ne visą darbo laiką daugiausia dirba jaunimas (15–24 metų) bei vyresni žmonės (50 metų ir vyresni), taip pat turintys pagrindinį arba žemesnį išsilavinimą. Tam įta​kos turi žemės ūkio gamybos ypatumai (sezoniškumas ir kt.) [12, p. 133]. Gyvenimo sąlygų Lietuvoje 1999 m. tyrimo analizė parodo, kad trumpiau dirbti pageidautų 15,4 proc. privačių įmonių ir 8,1 proc. – valstybinių įmonių darbuotojų. Trumpesnis darbo laikas patenkintų 14, 9 proc. dirbančių moterų, 14,5 proc. 18–24 metų amžiaus dirbančių asmenų ir 14,1 proc. dirbančių asmenų, kuriems per 50 metų [12, p. 146].
Darbo laiko reguliavimo tikslai traktuojami kaip darbuotojų teisių garantija, taip pat kaip priemonė, padedanti išvengti nelegalaus darbo. Įstatymais apribojant darbo laiką siekiama užtikrinti saugias ir sveikas darbo sąlygas. Tačiau darbo laiko apribojimas ne tiek pasiekia šiuos tikslus, kiek apriboja darbuotojų teises, pažeisdamas sutarčių laisvės principą. Pavyz​džiui, žmogus, kurio padėtis materialiai sunki, norėtų dirbti daugiau ir gauti didesnį atlygi​nimą, tačiau įstatymas tai draudžia [8 str. 40]. Šiomis normomis suvaržomas ne tik darbda​vys, bet ir darbuotojas. Natūralu, kad žmogus, norintis daugiau uždirbti, dirba daugiau. Įsta​tymai, deja, verčia tokį žmogų ieškoti papildomo darbo kitoje darbovietėje arba slėpti savo „viršnorminį" darbą. Apie sunkumus ieškant papildomo darbo galima spręsti iš tokio darbo ieškančių ir jį turinčiųjų santykio. Kuo šis santykis didesnis, tuo mažiau ieškančių papildomo darbo jį randa. 1990 m. papildomai dirba 13 proc., 1994 m. – 8,3 proc., o 1999 m. – 6,5 proc. žmonių. Ir nors dirbančių papildomą darbą sumažėjo, jo neturi, bet norėtų turėti du kartus daugiau žmonių, negu jį turi [12, p. 33]. Atsižvelgiant į padidėjusį nedarbą papildomą darbą susirasti vis sunkiau.
Gyventojų darbo laikas 1999 m. vidutiniškai buvo pasiskirstęs taip: vienas iš dešimties darbuotojų dirbo ne visą darbo dieną (iki 35 valandų), septyni iš dešimties –normalų darbo laiką (36 – 40 valandų) ir du iš dešimties – viršvalandžius (daugiau kaip 40 valandų) [12, p. 131].
Apibendrinant Lietuvos įstatymų leidybos, jos santykio su socialinėmis –ekonominėmis bei demografinėmis nuostatomis, esamos padėties analizę, galima teigti, kad darbo laiko reglamentavimo įstatyminės garantijos neatitinka žmonių, besitikinčių pagerinti gyvenimo ir darbo sąlygas, lūkesčių.

Darbo sutarties pobūdis

Darbo sutarties įstatymo 9 straipsnio imperatyvi norma draudžia darbdaviui sudaryti terminuotą darbo sutartį, jeigu darbas yra nuolatinio pobūdžio, išskyrus atvejus, kai sudaryti tokią sutartį pageidauja pats darbuotojas arba tai nustato kiti įstatymai [7].
1999 m. gyvenimo sąlygų Lietuvoje tyrimo duomenimis, darbo sutarties pobūdis pagal įmonės nuosavybės tipą parodo, kad neterminuotos sutartys valstybinėje įmonėje sudaro​mos 60,6 proc., privačioje įmonėje – 57,6 proc. atvejų. Terminuotos darbo sutartys dažniau sudaromos privačiose įmonėse (21,1 proc.) negu valstybinėse (11,6 proc.). Privačiose įmo​nėse dirbama ir pagal žodinį susitarimą (3,5 proc.), nors tai įstatymas draudžia. Pagal amžių terminuota darbo sutartis dažniau sudaroma su 18–24 metų amžiaus asmenimis (30,7 proc.) ir su 25–49 metų asmenimis (17,7 proc.). Pastebima tendencija, kad terminuota darbo su​tartis dažniau sudaroma su tarnautojais ir darbininkais nei su aukščiausios ar vidurinės grandies vadybos atstovais [12, p. 140–141].
Sąvoka „nuolatinis darbo pobūdis" dar neapibūdinta. Tai ir suteikia peno įvairioms in​terpretacijoms. Nuolatinis darbas apibūdinamas kaip darbas pagal neterminuotą darbo su​tartį [10, p. 77], o nuolatiniai darbuotojai – asmenys, priimti į darbą nenurodant darbo sutar​tyje jos galiojimo termino. Toks nuolatinio darbo ir nuolatinio darbuotojo apibūdinimas yra neišsamus ir neatskleidžia nuolatinio darbo pobūdžio esmės. Manytume, kad nuolatinio darbo pobūdis paprastai atspindi įmonės veiklą, jos pagrindines funkcijas, tikslus ir yra nu​rodomas įmonės įstatuose. Darbas paprastai trunka visą nustatytą darbo laiką (prastovos ir kiti neatėjimo į darbą atvejai, taip pat darbas ne visą darbo dieną pažymimi atskirai).
Darbuotojo prašymas sudaryti terminuotą darbo sutartį dažnai nėra tikroji darbuotojo valia, o tik formalumas, reikalingas darbdaviui, siekiančiam pateisinti terminuotos nuolatinio pobūdžio darbo sutarties sudarymą ir išvengti išmokų mokėjimo nutraukiant darbo sutartį.
Darbo santykiams būdingas sutarčių laisvės principas. Jo suvaržymai, dirbtiniai apri​bojimai žalingi tiek darbuotojams, tiek darbdaviams, tiek Lietuvos įmonių konkurencingumui.
Susiklosčiusi nepalanki šalies ūkio bei ekonominė padėtis ir teisinio darbo santykių reglamentavimo trūkumai, atskleidžiantys arba per didelį tam tikrų klausimų valstybinį regu​liavimą arba, priešingai, daugybę teisės aktais nesureguliuotų svarbių klausimų, paskatino Vyriausybę priimti sprendimą liberalizuoti darbo santykius ir paspartinti darbo teisės re​formą: parengti ir 2000–2001 m. pateikti derinti Darbo kodekso projektą. Jame numatoma platesnė darbo sąlygų diferenciacija, atsižvelgiant į sezoninio ir laikino darbo pobūdį. Būtent laikinos, pavyzdžiui, dviejų mėnesių darbo sutartys, didintų lankstaus užimtumo formų gali​mybes. Manytume, kad tinkamai apibrėžus laikinų darbuotojų darbo sąlygas, jų teisinę pa​dėtį (darbo užmokesčio, socialinio draudimo, atostogų, laikinojo nedarbingumo pašalpų ir kt.) darbuotojai taptų suinteresuoti dirbti pagal laikino darbo sutartį, o darbdaviai – sudaryti tokias sutartis.
Pastaraisiais metais vis dažnesnė tendencija, kai asmenys, negaudami atlyginimo, dirba vadinamąjį „savanorišką darbą” – atlieka visuomenei naudingus darbus. Savanoriško darbo pagrindai įteisinti Darbo sutarties įstatymo 171 straipsnyje, o tvarka Vyriausybės dar nepatvirtinta, todėl neretai iškyla problemų vertinant tokio darbo pobūdį. Tačiau pastaruoju metu daugelyje Europos valstybių didėja asmenų, dirbančių ne pagal darbo sutartis, skai​čius. Atsiranda nauja sąvoka „savarankiškas darbas”. „Savanoriškas” ir „savarankiškas dar​bas” nėra tapatūs dalykai. Šie darbai turi būti apibūdinami remiantis tam tikrais kriterijais, pavyzdžiui, „savarankiškas darbas” įteisinamas paslaugų arba kita civiline sutartimi. Tokį darbą dirba ūkinių bendrijų nariai, savarankiškai dirbantys advokatai, notarai ir kt. Savano​riško darbo sutartis nesudaroma, nesitariama dėl atlyginimo, savanoriškai dirbantys asme​nys neturi jokių teisinių garantijų. Neretai nelegaliu darbu traktuojami pagalbos (talkos) dar​bai. Tokius darbus asmenys atlieka tradiciškai dirbdami žemės arba namų ūkio darbus, kai vienas kaimynas, draugas pasikviečia kitą patalkinti. Tačiau kol nėra tinkamai apibrėžta tokių darbų samprata, piktnaudžiavimų ir išnaudojimo atvejų išvengti sunku. Pakaktų Vyriausybės nutarimu nustatyti tvarką ir sąlygas, kurioms esant fiziniai asmenys galėtų tarpusavio susita​rimu teikti pagalbą atliekant žemės ar namų ūkio darbus.
Diegiant lankstaus užimtumo formas įtakos turėtų darbo sąlygų diferencijavimas atsi​žvelgiant į įmonės darbuotojų skaičių. Mažoms įmonėms reikėtų nustatyti palankesnį režimą, pavyzdžiui, neturėtų būti taikomi tam tikri įstatymų reikalavimai, kurie komplikuotų tokių įmo​nių funkcionavimą, sukeltų bankrotą, priverstų pasitraukti iš verslo. Darbo įstatymuose rei​kėtų numatyti galimybę taikyti mažesnes tokių darbuotojų užimtumo garantijas, tarkime, darbuotojų atleidimo iš darbo dėl ekonominių, technologinių priežasčių arba darbovietės struktūrinių pertvarkymų atvejais kompensacines išmokas mokėti ne iš darbdavio lėšų, o dalį kompensuojant iš Užimtumo fondo. Laikiniems darbuotojams netikslinga taikyti kai ku​rias bendrąsias darbo ir poilsio režimo, darbo sutarties nutraukimo ir kitas teisės normas.
Kaip žinoma, egzistuoja tokia darbo laiko organizavimo forma, kai atskiriems darbuo​tojams arba įmonės, įstaigos padaliniams leidžiama (neperžengiant tam tikrų ribų) savaran​kiškai nustatyti darbo dienos pradžią, trukmę, pabaigą. Sprendimą dėl tokio darbo laiko re​žimo turi teisę priimti darbdavys, suderinęs su profesine sąjunga, arba toks sprendimas gali būti nustatomas darbdavio ir darbuotojo susitarimu. Be darbuotojo sutikimo tokio darbo laiko režimo taikyti negalima. Lankstusis darbo laiko režimas paprastai reglamentuojamas lanksčiaisiais darbo grafikais. Juose paprastai gali būti numatomas kintamasis (lankstusis) darbo dienos (pamainos) pradžios ir pabaigos laikas – darbuotojas pats sprendžia, kada pradėti ir baigti darbą, ir fiksuotas laikas, t. y. visiems darbuotojams privalomas būti darbe laikas. Pagal reikšmę ir trukmę šis laikas yra pagrindinė darbo dienos dalis. Jis būtinas darbo funkcijoms atlikti, gamybiniams ryšiams palaikyti. Taikant lankstųjį darbo laiko režimą būtina tiksli dirbto laiko apskaita. Taip organizuojant darbą būtų sudaromos palankesnės sąlygos dirbti moterims, auginančioms vaikus, besimokantiems, pagyvenusio amžiaus dar​buotojams.

Išvados

Apibendrinant galima daryti išvadą, kad darbo įstatymai netinkamai reglamentuoja ir skatina darbo organizavimo formų įvairovę, darbuotojų socialinių bei darbo teisių apsaugą jas taikant. Be to, darbuotojai ir darbdaviai nesinaudoja įstatymuose numatytomis galimy​bėmis taikyti suminę darbo laiko apskaitą, galimybes susitarti dėl namudinio darbo, ne viso darbo laiko. Darbuotojams atstovaujančios profesinės sąjungos prieštarauja tam, kad būtų diegiamos lankstaus užimtumo formos, nes, jų manymu, tai sudarytų galimybes išstumti se​nus darbuotojus ir priimti naujus. Darbdaviai pageidautų liberalizuoti terminuotų darbo sutar​čių sudarymą, nes, pasak jų, rinkos sąlygomis negali būti tikri, kad konkretų darbuotojų skaičių visuomet galės aprūpinti darbu.
Plėtojant lanksčias užimtumo formas tikslinga tobulinti darbo santykius reglamentuo​jančius teisės aktus, numatyti lankstesnes darbo organizavimo ir sutarčių formas, užtikrinti tinkamą darbuotojų darbo ir socialinių teisių apsaugą. Taip reikėtų skatinti darbuotojus ir darbdavius sudaryti kolektyvinius susitarimus ir kolektyvines sutartis, kuriose būtų numaty​tos sąlygos taikyti lanksčias užimtumo formas įmonės, šakos lygmeniu.
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Flexible Employment Forms in Lithuania

Prof. Dr. Genovaitė Dambrauskienė

Law University of Lithuania

SUMMARY

The article deals with various forms of flexible employment including possibility to choose one's activity or to choose not to work or to work part-time, to engage in flexi-time schemes or so called flexible working hours. Annualisation of working hours, volunteer jobs, self-employment, aid works and other forms of flexible employment are also covered. The article analyses Lithuanian employment legislation providing for or restricting the possibility to apply such forms of employment, as well as amendments to legislation and perspectives for its development. Comparative and logic methods were chosen as a basis for analysis.

After surveying present situation, Lithuanian legislation and its relationship with socio-economic and demographic conditions, the conclusion can be drawn that legislative guarantees of work time regulation are not sufficient in order to promote part-time employment. Legal definition of flexible employment is lacking, there have been no agreements between social partners in respect to such employment forms, some of the present legislative provisions are not being implemented in practice.

The author proposes to legally define status of those who work part-time, to provide for specific financial incentives (for example, tax reduction), establish the right to freely choose work time regime and change it, as well as the right to work at home. Legal grounds for performing volunteer jobs and self-employed jobs, as well as possibility to work under temporary employment contracts, legal status of such employees (their social insurance, holiday and absence leave payment) should be legally defined.
It is proposed to encourage employers and employees to conclude collective agreements providing for part-time employment conditions at the level of enterprise or branch of industry.
Jurisprudencija, 2002, t. 25(17); 26–36
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Аннотация

Настоящая cтатья
 посвящена в основном правовому регулированию общественных отно​шений, складывающихся на рынке труда, с учетом основных тенденций его изменения как в России, так и за рубежом. 

Обращаясь к характеристике рынка труда, следует коснуться таких основных актуальных для России проблем правового регулирования трудовых отношений, как создание гарантий в сфере занятости, с учетом появления новых ее форм, имеющих место на практике случаев некоторого искажения правовой природы традиционных форм занятости. Необходимо также обратиться к таким вопросам, как все большее стремление организаций привлекать граждан на условиях гражданско–правовых договоров; заключения трудовых договоров на временные работы (temporary employment); распространение работы на условиях неполного рабочего времени (part time work); расширение границ неформального сектора рынка труда; ряд проблем, связанных с деятельностью негосударственных служб по трудоустройству; отбора и оценки персонала и др.

Характеристика рынка труда в России будет неполной, если не принять во внимание процессы, направленные на содействие гражданам в приобретении ими статуса занятого, то есть в их трудоустройстве. В этой связи целесообразно проанализировать ряд проблем, связанных с деятельностью негосударственных служб по трудоустройству как посредников, а также некоторые аспекты процедуры отбора и оценки персонала как самими работодателями, так и посредническими организациями. 

Представляется, что указанные выше проблемы следует рассматривать как с позиций соответствия действующей правовой базы изменяющимся потребностям современного рынка труда, так и с точки зрения разработки рекомендаций по совершенствованию соответствующей правовой базы, с учетом общепризнанных принципов и норм международного права, за​крепленных в том числе и в документах МОТ, а также с использованием некоторых норм зарубежного права, что может оказаться полезным в свете обсуждения проектов нового Трудового Кодекса.

Основой для cтатьи послужили результаты анализа существующих практических проблем и правовых способов их решения, в том числе полученные в процессе участия автора в различных конгрессах и конференциях, включая проходивший в Иерусалиме в сентябре 2000 года 16 Международный Конгресс по трудовому праву и социальному обеспечению, который один день из трех своей работы уделил актуальным проблемам трудоустройства, в частности, вопросам правовой квалификации установившихся отношений по применению труда и разработке критериев трудового правоотношения; посвященная проблемам рынка труда, демографии и гражданства в странах – участниках ЕС конференция в Хельсинки (апрель 2001), а также проходившая в МГУ им.М.В.Ломоносова конференция «Молодой специалист 21 века», уделившая прежде всего внимание проблемам трудоустройства выпускников. cтатья построенa на анализе правовых норм как России, так и зарубежных стран, поскольку большинство рассматриваемых проблем имеют интернациональный характер и на протяжении уже ряда лет обсуждаются правоведами различных стран. Информационной базой cтатьи явились также социологические и экономические исследования, подтверждающие существование рассматри​ваемых проблем на практике и в определенной степени позволяющие оценить их масштаб.

Известно, что сегодня в качестве основной предпосылки трудоустрой​ства выступает безработица, которая приводит к различным негативным по​следствиям социального, экономического и психологического характера. Так, основываясь на анализе экономических показателей РФ в 1 полугодии 2000г.
, доля безработных в общей численности населения составляет 8% по России. Если определить уровень безработицы по методике МОТ, то есть в соот​ношении с экономически активным населением, то цифра достигнет 11,8%.
.В странах Европейского Союза уровень безработицы также сложно расценивать как приемлемый. Так, например, в Италии, несмотря на то, что в 2000 году наблюдался рост общей численности работающих (в среднем на 2% по сравнению с 1999 годом), уровень безработицы в 1999 годы составил 11,3%, в Испании данный показатель составляет 20%
.

Как правило, ситуация на рынке труда осложняется также рядом обсто​ятельств. Так, например, в России существуют значительные различия уровня безработицы по регионам. Ссылаясь на официально опубликованные данные – экономические показатели – доля безработных в общей численности насе​ления увеличивается до 10%, например, в Ивановской области; до 9%– в Архангельской области; до 15,8% – в республике Дагестан и до 25,7%– в Ингушетии. Кроме того, реальный уровень безработицы оказывается значи​тельно выше, если принимать во внимание такое объективно существующее явление, как скрытая безработица, которая распространяется на ситуации, когда работник, формально состоящий в трудовых правоотношениях с работо​дателем, не может быть на практике обеспечен работой по объективным при​чинам, в основном экономического характера. Как отмечается в литературе, безработица с учетом скрытой ее формы может быть оценена как превыша​ющая официально зарегистрированную в 5 раз.
.

Во многом проявлением скрытой безработицы является неполная заня​тость, оценить масштабы которой представляется проблематичным и кото​рая также усиливает напряженность на рынке труда. Существующие социоло​гические исследования позволяют считать неполную занятость весьма рас​пространенным в России явлением
. Так, например только в Москве в первой половине 1999 года почти 4% работников крупных и средних предприятий работали на условиях неполной рабочей недели
. Следует отметить интерна​циональный характер данной проблемы. В Италии, например, все большее распространение неполной занятости (part–time work) рассматривается в ка​честве одного из условий обретения рынком труда необходимой на сегод​няшний день гибкости. В Нидерландах уже в 1998 году работающие на усло-виях неполного рабочего времени составляли около 38% от общей чис​ленности работников. Примечательно, что Международная Организация Труда в своих исследованиях
 рассматривает распространение неполной занятости как вполне объяснимое главным образом совершенствованием информаци​онных технологий явление. Представляется, что для развития правовой базы в этой сфере нельзя игнорировать Конвенцию МОТ «О работе на условиях неполного рабочего времени» №175 (1994 год).В соответствии со ст.4 упомя​нутой Конвенции государства обязаны принимать все меры для обеспечения того, чтобы работающие на условиях неполного рабочего времени пользо​вались такой же защитой, как и находящиеся в сравнимой ситуации занятые полное рабочее время. Вместе с тем Конвенция закрепляет перечень мер, направленных на создание более благоприятных условий для привлечения работников на условиях неполного рабочего времени (ст.9). Эти меры могут в том числе включать проведение исследований и распространение информа​ции о том, в какой мере работа на условиях неполного рабочего времени отвечает экономическим и социальным целям социальных партнеров.

Ситуация с безработицей в еще большей степени осложняется, если принять во внимание существование так называемого неформального сектора экономики, масштабы которого также практически невозможно оценить об​ъективно. Так, результаты социологических опросов в России свидетельс​твуют о том, что почти 60% граждан помимо основного места работы имеют дополнительный источник дохода, и возникающие при этом отношения не оформлены юридически
. Следует отметить, что указанная проблема широко обсуждается на международном уровне. Так, МОТ в своем ежегодном докладе 2000г., посвященном вопросам социальной защиты населения в изменяю​щихся экономических условиях, указывает на то, что сегодня далеко не по​давляющее большинство работающих охвачено социальным обеспечением. Одной из причин этого является существование неформального сектора, ко​торый, по оценкам МОТ, включает в себя от 750 до 900 миллионов рабо​тающих. 

Безработица охватывает наиболее трудоспособную часть населения. Так, средний возраст российских безработных – около 39 лет. Молодежь состав​ляет от общего числа безработных 38%. Таким образом, особого внимания со стороны государства требует проблема трудоустройства молодежи. Послед​нее приобретает все большую актуальность, на что указывалось на прохо​дившей в мае 2001 года в Московском Государственном Университете им.М.В.Ломоносова конференции. В частности, отмечалось, что проблему трудоустройства выпускников нельзя рассматривать вне связи с реформой высшего образования, которое должно отвечать требованиям рынка труда. Это нетрудно продемонстрировать на примере требований, предъявляемых работодателями к менеджерам высшего и среднего звена, где помимо опыта работы необходимым условием является сочетание базового образования в области специализации компании работодателя с дипломом одной из веду​щих бизнес–школ
.

В литературе многих стран глобализация и совершенствование техно​логий называются в качестве факторов, влияющих на соотношение занятых в промышленности и сфере услуг. Это означает, что трудовое право уже в большей степени регулирует отношения в сфере частного бизнеса, а не на больших государственных предприятиях. Это приводит к изменению пони​манию трудовой функции работников и к появлению гибких и атипичных форм занятости. Международный опыт свидетельствует и о все большем рас​пространении срочных трудовых договоров (в частности, в целях обеспечения мобильности рабочей силы). Примечательно, что проект Трудового Кодекса России содержит более широкий перечень случаев, при которых возможно установление трудовых отношений на определенный срок. Современное трудовое законодательство России закрепляет в качестве основного принцип стабильности трудового правоотношения, что выражается в том числе и в ограничении практики применения срочных трудовых договоров (ст.17 КЗоТ РФ). Реально это все больше приводит к тому, что предприниматель все больше склоняется к заключению договоров гражданско–правового характера, предметом которых является выполнение работ или оказание услуг. 

Мировой рынок труда, как и Россия, также сталкивается с проблемой все большего применения гражданско–правовых договоров, нередко в целях прикрытия реально установившиеся трудовые отношения. На практике часто заключаются и так называемые трудовые соглашения, которые по своей юридической природе могут быть или трудовыми договорами, или граж​данско–правовыми (например, договором об оказании услуг). Поскольку объем прав работающего по трудовому договору и гражданско–правовому договору различается, становится особенно важным определение правовой природы договора. Иными словами, сегодня для многих стран все более актуальным становится определение критериев трудового правоотношения. 

Примечательно, что вышеотмеченная проблема в числе основных обсуж​далась на проходившем в Иерусалиме в сентябре 2000 года 16 Между​народном Конгрессе по трудовому праву и социальному обеспечению. В одном из докладов в результате сравнительного анализа правил определения пра​вовой природы трудового правоотношения были сформулированы признаки трудового договора, которые следуют из законодательства большинства стран мира. В частности, трудовой договор, в отличие от гражданско–пра​вовой сделки, направленной на достижение конкретного результата, заклю​чается в целях установления более длительного и более многообразного по содержанию правоотношения. Трудовой договор порождает трудовое право​отношение, отличающееся значительной субординацией, одна сторона кото​рого (работодатель) наделяется определенными «властными» полномочиями по отношению к другой – работнику, что выражается и в том, что работник, в свою очередь, обязан подчиняться решениям работодателя, в противном слу-чае наступает ответственность. Трудовой договор устанавливает персональное правоотношение: работник обязуется выполнять работу лично – он лично реа​лизует свои права и обязанности. Заключая трудовой договор, гражданин приобретает права в сфере управления и организации труда, поскольку именно трудовое право предусматривает участие трудовых коллективов в процессе принятия работодателем организационно–управленческих решений. Иными словами, заключая трудовой договор, работник и работодатель оказы​ваются включенными в систему социального диалога, результатом которого мо-гут стать различные решения, в том числе и в форме конкретных правовых ак​тов – коллективных договоров, что также позволяет отграничивать трудовой договор от смежных гражданско–правовых.

Каким образом на практике решаются вопросы определения правовой природы договоров? Нужно отметить, что в России сегодня существует зако​нодательное определение трудового договора как соглашения между работ​ником и работодателем, по которому работник обязуется выполнять работу по определенной специальности, должности, квалификации с подчинением внут​реннему трудовому распорядку, а работодатель обязуется предоставить обус​ловленную работу, выплачивать заработную плату, обеспечивать условия тру​да, предусмотренные законодательством о труде, коллективным договором и соглашением сторон (ст. 15 КЗоТ РФ). В науке трудового права указывается на условия, которые стороны обязаны включить в договор с тем, чтобы квалифи​цировался как трудовой. 
Вместе с тем в действующем КЗоТе РФ не только не определена подве​домственность спора о характере договора о труде, но и не раскрыт правовой механизм признания договора о труде (части) недействительным, а также правовые последствия такого признания. Поэтому судебные органы нередко применяют субсидиарно гражданское законодательство (нормы о признании сделок недействительными), что не совсем следует из специфики трудовых отношений.

Судебная практика позволяет распространять на сделки, заключенные с целью прикрытия реальных трудовых правоотношений, правила о притворных сделках (на подобные сделки распространяют нормы КЗоТ РФ, если сам ра-ботник не настаивает на обратном). Верховный Суд РФ подтверждает право суда переквалифицировать договор, названный по его заключении неправиль​но, и применить ту отрасль, которая должна определять правовой статус ра​ботающего
. В этом смысле следует положительно охарактеризовать те раз​делы проекта нового Трудового Кодекса России, в которых содержится пере​чень необходимых условий трудового договора, а также указывается на кри​терии трудового правоотношения.

Одной из характерных черт современного мирового рынка труда являет​ся распространение так называемых атипичных форм занятости. К последним, как правило, относят следующие:

– трудоустройство на временные работы (temporary work)

– «аренда персонала» (rented work)

– самозанятость (self–employment)

– труд на условиях неполного рабочего времени (part–time work).

Примечательно, что существование таких форм занятости в мировой практике в основном допускается, что компенсируется созданием особых правовых гарантий для соответствующих работников. 

Международная Организация Труда уже обращала внимание на выше​указанные явления. На 85 сессии Международной Конференции Труда состо​ялось первое обсуждение вопроса , который называется «труд на условиях подряда» (contract labour). Впоследствии были предложены проекты Конвен​ции и Рекомендации, призванных гарантировать адекватный уровень соци​альных гарантий для вовлеченных в это явление работников. В частности, в соответствующих проектах Конвенции условный термин «труд на условиях подряда» означал работу, выполняемую для физического или юридического лица 1) лично; 2) в условиях фактической зависимости – характерной для трудового правоотношения, 3) в то время как договор не является трудовым и соответственно на предполагает включение этого работника в существующие системы социального обеспечения и предоставление гарантий, предусмот​ренных трудовым правом. 

Примечательно, что целесообразность разработки соответствующих международных стандартов была продиктована все более широко распрос​траняющимися в мире такого рода ситуациями на практике, что подтверж​дается целым рядом национальных исследований. Так, во Франции около 40% занятых работают на условиях трудоустройства на временные работы. В Италии атипичные формы занятости составляли 50% от общего числа вновь введенных во второй половине 90–х годов рабочих мест
. Более того, принятое в последнее время законодательство Италии в определенной степени стимулирует распространение атипичных форм занятости на рынке труда – они становятся выгодными для предпринимателей с точки зрения налогообложения, одновременно снижая напряженность на рынке труда и обеспечивая его гибкость.

Ряд возникающих на рынке труда проблем связан с деятельностью не​государственных агентств по трудоустройству, о роли которых и о взаимо​отношениях которых с системой государственной службы занятости нужно сказать особо. Создание негосударственной системы трудового посредни-чества в России относят к началу 1990 годов. В настоящее время в Ро​ссийской Федерации большая часть агентств по трудоустройству действует в крупных городах – Москве, Санкт–Петербурге
. Существует Российская Ассо-циация консультантов по подбору персонала– первое профессиональное объеди​нение негосударственных агентств по трудоустройству на территории СНГ, которое проводило свой первый Конгресс 27–28 сентября с.г.. в г.Киеве
, под эгидой МОТ, с участием государственных органов СНГ и стран участников. Интересно, что названная Ассоциация утвердила свой Профессионально–этический кодекс. 

Несмотря на то, что данный бизнес в РФ активно развивается, скла​дывающиеся общественные отношения с участием негосударственных агентств по трудоустройству не урегулированы в достаточной степени зако​нодательством. Многие из известных мировой практике атипичных форм занятости применяются и с участием агентств – посредников. Такой является, в частности, «аренда персонала» (rented work). Речь идет о так называемых «треугольных отношениях», одной из сторон которых выступает агентство, предоставляющее работу лицу, которое заключает договор с агентством, а не с организацией–работодателем. Частные агентства рассматривают такие формы трудоустройства в качестве одного из наиболее прибыльных направ​лений своей деятельности. Так, в качестве реально оказываемых услуг него​сударственными агентствами в их рекламных проспектов перечисляются такие:

–аренда персонала – привлечение работников без оформления их в штат компании, а также выведение за штат уже имеющихся сотрудников. Предпо​лагается достижение оптимизации издержек, связанных с содержанием работ​ников, высвобождение ресурсов на выполнение стратегически важных для бизнеса функций.

–временное трудоустройство – предоставление персонала на условиях занятости, что эффективно при ограничении (либо отсутствии) количества штатных единиц в компании. Также вводится для экономии средств.
Очевидно, что как в первом, так и во втором случае уменьшение из​держек происходит в том числе и за счет снижения уровня социальных гарантий. На практике бремя таких гарантий не принимает на себя фирма – посредник. 

В целях упорядочения трудоустройства с участием негосударственных агентств, а также сокращения сферы неформального сектора представляется возможным, ориентируясь на опыт зарубежных стран, предложить такие меры правового характера, как регистрация временных работников, в частности, обязательство агентства, которое трудоустраивает на временные работы, ре​гистрировать договоры, заключаемые с работниками. Целесообразно также разрабатывать типовые трудовые договоры с временными работниками, усло​вия которых, с одной стороны, должны учитывать известную специфику, с другой – соответствовать общему принципу трудового права и не ухудшать положение временных работников по сравнению с трудовыми. 

Представляется, что в законодательстве необходимо решить вопрос рас​пределении ответственности между агентством по трудоустройству и рабо​тодателем, в частности, отношениях по трудоустройству на временные ра-боты. В этом смысле можно ориентироваться на правовые нормы развитых стран с рыночной организацией экономики, где применяются такие формы трудоустройства. Так, например, в США практически все бремя гарантий (имеются в виду гарантии, предоставляемые работникам в силу трудового законодательства и законодательства о социальном обеспечении) принимает на себя агентство – посредник. 

При определении правового статуса негосударственных агентств по тру​доустройству необходимо также учитывать международно–правовые нормы, в частности, положения Конвенции МОТ № 181 (1997г.) о частных агентствах занятости. Данная Конвенция признает тот факт, что частные указанные агентства могут способствовать более эффективному функционированию рынка труда. Согласно этой Конвенции признано целесообразным на нацио​нальном уровне гарантировать меры социальной защиты граждан, которые ищут работу при посредничестве данных агентств, а также адекватно распре​делить ответственность между частными агентствами и организациями–рабо​тодателями. Последнее прежде всего касается трудоустройства на временные работы. 

Примечательно, что в странах Европейского Союза признание деятель​ности частных агентств занятости относят к периоду 1989–1995 годов. Такие агентства были разрешены даже в тех странах, где подобного рода деятель​ность долгое время запрещалась (Италия, Греция). Правда, в некоторых стра​нах существуют определенные ограничения деятельности частных агентств по трудоустройству (например, в Швеции такая категория работни​ков как плав​состав исключена из сферы деятельности таких агентств)
. 

Деятельность негосударственных агентств по трудоустройству связана с такой проблемой, как законность процедуры отбора кадров. В этой сфере также можно обнаружить ряд пробелов в правовом регулировании, что преж​де всего относится к проведению различного рода тестирований. Так, прак​тически всеми агентствами применяются различные тесты для отбора пер​сонала, требования к проведению которых не установлены законодатель​ством.

Поскольку в России находят применения практически все существующие за рубежом виды тестирований, представляется целесообразным при раз​работке соответствующе правовой базы учесть опыт развитых стран, где дан​ная сфера законодательства достаточно обширна и вполне систематизиро​вана. 

Так, например, в законодательстве стран Европейского Союза закрепля​ется само понятие тестирования, а также приводится перечень видов приме​няемых тестов. В частности, это медицинское освидетельствование, тести​рование на СПИД и ВИЧ–инфекцию, тестирование на алкоголь и потребление наркотиков, психологическое тестирование. Интересно, что существует и такой вид тестирования, как тестирование на честность (добропорядочность), представляющее собой опрос в письменной форме с целью выявления лиц, от которых вероятнее всего ожидать кражи денег или иного имущества в процессе работы, а также других форм неправомерного поведения (в том числе и неэффективного использования рабочего времени по причине, напри​мер, излишней медлительности при исполнении трудовых обязанностей).

В зарубежных странах устанавливаются допустимые пределы выбора тех или иных тестов. По общему правилу при приеме на работу допускается про​ведение любых тестов при условии, если на то нет ограничения или прямого запрета в законодательстве. Существование же таких ограничений и запретов признается целесообразным большинством юристов рассматриваемых стран. 

Прежде всего такого рода ограничения содержатся в Рекомендация МОТ № 150 о развитии людских ресурсов (принята в 1975 году), которая, в част​ности, устанавливает, что какие–либо способы проверки и оценки способ​нос​тей к выполнению поручаемой работы, включающие физиологическое и пси​хологическое тестирования, можно проводить только в определенных законо​дательством случаях и только при наличии на то согласия тестируемого. Об​щий запрет дискриминации (в том числе и в процессе проведения тести​рований при приеме на работу) содержится в Конвенции МОТ № 111  “О дискриминации в области труда и занятий” (принята в 1958 году), которая обязывает государства проводить политику, направленную на поощрение равенства возможностей и обращения в отношении труда и занятий с целью искоренения всякой дискриминации. При этом под дискриминацией понимается «всякое различие, недопущение или предпочтение, проводимое по признаку расы, цвета кожи, пола, религии, политических убеждений, иностранного или социального происхождения, приводящее к уничтожению или нарушению ра​венства возможностей или обращения в области труда и занятий”, в том числе, и в процессе трудоустройства. 

Международной Организацией Труда были разработаны рекомендации, применение которых может оказаться весьма полезным для формирования соответствующей национальной правовой базы. В частности, в документах МОТ отмечается, что правовые нормы и положения актов социального парт​нерства, регулирующие защиту персональных данных работников и граждан, нанимающихся на работу, должны соответствовать следующим основным принципам: 

· персональные данные могут собираться и использоваться в дальней​шем работодателем только законными способами и только в целях, со​ответствующих будущей трудовой деятельности работника; 

· представители работников (прежде всего, конечно, профсоюзные орга​ны) должны быть информированы о всех процессах, связанных с соби​ранием и использованием данных о работнике;

· все требуемые данные следует прежде всего испрашивать у работника. Если же необходимо получить какую–либо информацию от третьих лиц, работник должен быть надлежащим образом предварительно поставлен в известность;
Информации медицинского характера может быть получена только в слу​чаях, прямо предусмотренных законодательством и только при соблюдении врачебной тайны. Запрещается использование так называемых детекторов лжи, а также генетических тестов (правда последние, равно как и тесты на алкоголь и наркотики, могут применяться в исключительных случаях и только при условии прямого указания на то в законодательстве). Нормативно–пра​вовые акты должны закреплять право работника в любое время отказаться от участия в процессе тестирования. 

Нормы международно–правовых актов, включая региональные нормы ЕС, конкретизируются в национальном законодательстве зарубежных стран. Прежде всего закрепляются гарантии невмешательства в частную жизнь граждан, в том числе и в процессе их трудоустройства и особенно при проведении всякого рода тестирований (как правило, на уровне Конституции). Существуют и специальные нормативные акты, посвященные тестированию вообще или какому–либо определенному его виду. Так, в Австрии порядок отбора кандидатов для работы в государственных отделениях связи, в том числе и проведения в отношении них тестирований, регулируется Федераль​ным Законом о вакансиях
. 
Вопросы тестирования регулируются на договорном уровне, включая акты социального партнерства. В Бельгии Национальное коллективное согла​шение
, посвященное порядку приема на работу, закрепляет основные прин​ципы защиты неприкосновенности частной жизни граждан, в том числе и в процессе тестирования. Ст.10 данного документа устанавливает, что рабо​тодатель не имеет права устанавливать какую–либо дифференциацию при приеме на работу в зависимости от квалификации кандидата, за исключением ситуаций, когда требования работодателя связаны с характером будущей работы в данной организации, а также случаев, прямо предусмотренных законодательством. 

Особенностью правового регулирования тестирования во Франции яв​ляется то, что данные вопросы охвачены таким важнейшим источником трудового права как Трудовой Кодекс. В частности, изменения, внесенные в Кодекс в 1992 году, закрепили положение, согласно которому информация, требуемая от работника работодателем или посредническим органом при оказании услуг по трудоустройству, может быть связана только с характером будущей работы
.

В России правовую основу порядка проведения тестирований составляет немногочисленное количество нормативно–правовых актов. Это прежде всего Конституция, в ст.23 которой провозглашается право каждого на неприкос​новенность частной жизни, личную и семейную тайну, защиту чести и доброго имени, гарантии которого в сфере трудоустройства недостаточно подробно закрепляются в законодательстве. Кодекс законов о труде закрепляет ос​новные гарантии права на труд, в числе которых – право на содействие занятости.(ст.40–1), а также запрещает необоснованный отказ в приеме на работу (ст.16), что в некоторой степени подобно существующей в зако​нодательстве большинства европейских стран зависимости проведения тес​тирования от характера будущей работы. Закон РФ «О занятости насе​ления в РФ» от 19 апреля 1991г., с последующими изменениями и допол​нениями (далее – Закон о занятости) также содержит ряд соответствующих правовых норм. . Вместе с тем данный Закон не охватывает всех вопросов трудоустройства (отсутствуют конкретные меры ответственности работода​телей за его несоблюдение; имеют место некорректные формулировки, не​точно определяет правовое положение всех участников правоотношений по содействию занятости и трудоустройству). Большая часть Закона посвящена гарантиям социальной поддержки безработных (выплате пособий по безра-ботице и иным), в то время как основные права граждан в сфере трудо​устройства не конкретизированы.
Представляется, что российскому законодателю следует более детально урегулировать запрещение дискриминации именно в сфере трудоустройства. В частности, целесообразно конкретизировать ответственность работодате​лей, а также посреднических органов по трудоустройству за внесение в тесты критериев дискриминационного характера. Так, например, Германское граж​данское уложение запрещает (за рядом исключений) сообщать о вакансиях только для мужчин или только для женщин.
. Подобные требования нередко предъявляются российскими негосударственными агентствами по трудоус​тройству. В итоге было бы желательным принятие правовых актов, посвя​щенных непосредственно характеристике различных видов тестирований при приеме на работу, требований к их содержанию, а также условиям их про​ведения. 

Примечательно, что трудовое законодательство многих зарубежных стран развивается по пути расширения его сферы действия и, в частности, за счет включения в нее вопросов занятости и трудоустройства. Так, например, Трудовой Кодекс Франции состоит из девяти книг, одна из которых посвящена занятости и трудоустройству. Представляется, что в настоящее время пока еще рано говорить о выделении правовых норм, регулирующих отношения в сфере содействия (обеспечения) занятости, в самостоятельную отрасль пра​ва, в частности, по причине их разрозненности. Объединение же данных норм в межотраслевой институт, с чем в большей степени можно согласиться, предполагает то, что определенная часть этих норм все–таки включается в трудовое законодательство. Так, например, общественные отношения, возни​кающие в процессе трудоустройства с участием государственных органов по вопросам занятости и имеющие своей целью заключение трудового договора (контракта), в значительной степени регулируются методами трудового права, что позволяет их отнести к предмету этой отрасли. Все это означает, что соответствующие нормы должны содержаться в Трудовом Кодексе. Актуаль​ность последнего подтверждается и тем фактом, что Закон о занятости по оценкам как теоретиков, так и практиков не отвечает требованиям комплек​сного нормативно–правового акта. 

В завершение хотелось бы еще раз отметить, что множество проблем сегодняшнего российского рынка труда имеют интернациональный характер и связаны с вовлечение России в мировой рынок труда. Разрабатывая конкрет​ные правовые средства решения этих проблем, безусловно, нужно учесть опыт зарубежных стран с развитой рыночной экономикой. В процессе рефор​мирования трудового права важно также принимать во внимание и тенденции, складывающиеся на рынке труда. При этом основным приоритетом должна оставаться социальная защита граждан, с тем чтобы не оказаться в ряду тех развивающихся стран, в которых, как отмечалось в Ежегодном докладе МОТ 2000г., значительное большинство населения (в частности, вовлеченное в неформальный сектор или относящееся к самостоятельно обеспечивающим себя работой – на различных правовых и неправовых основаниях) – не охвачены должным уровнем социальной зашиты. 
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SANTRAUKA

Straipsnyje analizuojamas visuomeninių santykių darbo rinkoje teisinis reglamentavimas atsi​žvelgiant į pagrindines rinkos pokyčių tendencijas Rusijoje ir užsienio valstybėse. Nagrinėjamos aktu​alios darbo santykių teisinio reglamentavimo problemos: garantijų sukūrimas užimtumo srityje atsi​žvelgiant į naujas jų formas; vis ryškėjanti tendencija priimti asmenis į darbą civilinių teisinių sutar​čių sąlygomis; laikino darbo sutarčių sudarymas; darbas dirbant ne visą darbo dieną; neformalaus darbo rinkos sektoriaus ribų išplėtimas; nevyriausybinių įdarbinimo tarnybų veikla ir kt.
Rusijoje minėtas problemas siūlytina spręsti rengiant atitinkamos teisinės bazės tobulinimo re​komendacijas. Kartu reikia atsižvelgti į bendrai priimtas tarptautinės teisės normas ir principus, įtvir​tintus Tarptautinės darbo organizacijos dokumentuose. Straipsnyje pateikiami esamų praktinių pro​blemų analizės rezultatai ir jų teisinio sprendimo būdai iš įvairių kongresų ir konferencijų. Straipsnis grindžiamas sociologiniais ir ekonominiais tyrinėjimais, patvirtinančiais nagrinėjamų problemų eg​zistavimą praktikoje.
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SUMMARY

The article analyses legal regulation of social relations in the sphere of labour market taking into account main tendencies of its transformation in Russia a well as in foreign states The article deals with current problems in regulating labour relations such as the need to create new guarantees in the sphere of employment taking into consideration new types employment; increasing tendency to employ people on the basis of civil contracts; problems related to temporary employment contracts; part-time work; extension of boundaries of informal sector in labour market; problems related to the activity of non-governmental employment organisations, etc.
The said problems in Russia are to be solved by drafting recommendations for improving the respective legal basis. International norms and principles embodied in the documents of Interna​tional Labour Organisation are to be taken into account. The article surveys existing problems and methods to solve them, presents views expressed in various congresses and conferences. The article is also based on sociological and economical research which confirms the existence of the said prob​lems and helps to estimate their scope.
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Straipsnyje nagrinėjama valstybinio darbo mokėjimo reguliavimo sistema Lietuvoje, ap​žvelgiami jos įstatymai, reglamentuojantys pagrindines mokėjimo už darbą nuostatas, pažy​mima, kad dažnas atskirų teisės aktų kaitaliojimas ir nepakankamas jų ekonominis pagrįstu​mas bei neužbaigtumas turi neigiamą poveikį organizacijų, ypač finansuojamų iš valstybės ir savivaldybių biudžetų, darbuotojams skatinti bei sukelia nepagrįstas darbo užmokesčio lygio disproporcijas.
Darbo užmokesčio reguliavimas planinėje ekonomikoje buvo svarbiausias pajamų pa​skirstymo mechanizmas. Jis padėjo kontroliuoti visumines nacionalinio ūkio darbo sąnaudas bei asmeninį vartojimą. Valstybė nustatydavo ir griežtai kontroliuodavo beveik visus pajamų šaltinius, tarp jų ir pagrindinį – darbo užmokestį bei paskatinamąsias išmokas ir premijas. Darbo užmokestis buvo nustatomas pagal centralizuotą tarifų sistemą.
Perėjimas prie rinkos ekonomikos pareikalavo darbo užmokestį visiškai kitaip teisiškai reguliuoti. Valstybė toliau reguliavo tik minimalią mėnesinę algą, pajamų indeksavimą, valstybės tarnautojų, kai kurių nebiudžetinių įstaigų vadovų ir jų darbuotojų darbo užmokestį ir kitas darbo santykių sritis. 

Praėjusį dešimtmetį Lietuvoje daug dėmesio buvo skiriama teisinei darbo užmokesčio reguliavimo bazei sukurti bei plėtoti. Tam buvo kuriami nauji ir keičiami galiojantys teisės aktai.
Darbo apmokėjimas yra viena iš būtinųjų darbo sąlygų, kurių pagrindinės nuostatos yra numatytos 1991m. sausio 9 d. Darbo apmokėjimo įstatyme. Pagal įstatymą darbuotojo darbo užmokestis priklauso nuo darbo paklausos ir darbo pasiūlos darbo rinkoje, darbo kiekio ir kokybės bei įmonės veiklos rezultatų. Be to, numatyta, jog Lietuvos Respublikos Vyriausybė nustato minimalų valandinį atlygį (minimalią mėnesine algą). Darbo apmokėjimo įstatyme pabrėžiama, jog darbuotojui nustatytas valandinis tarifinis atlygis (mėnesinė alga) negali būti mažesnis už Vyriausybės nustatytą minimalų valandinį atlygį (minimalią mėnesinę algą).
Minimaliu darbo užmokesčiu siekiama užtikrinti minimalias, pragyventi reikalingas pa​jamas. Pirmą kartą Lietuvoje minimalus darbo užmokestis buvo nustatytas 1991 m. Vėliau, atsižvelgiant į infliacijos tempus, biudžeto finansines galimybes ir socialinių partnerių pasiū​lymus, buvo indeksuojamas. 1999 m. Socialinės apsaugos ir darbo ministerija patikslino mi​nimalaus darbo užmokesčio nustatymo principus ir tvarką, kuriai pritarė Lietuvos Respubli​kos Vyriausybė.
Minimalaus darbo užmokesčio nustatymo ir taikymo principai:
· užtikrinti, kad būtų patenkinti darbuotojo ir jo išlaikomų šeimos narių minimalūs, so​cialiai priimtini poreikiai;
· minimalų darbo užmokestį ir jo taikymą nustatyti metiniu trišaliu susitarimu.
Nustatyta tokia minimalaus darbo užmokesčio apskaičiavimo tvarka: Trišalės tarybos nuolatinė darbo apmokėjimo komisija susitaria dėl minimalaus darbo užmokesčio dydžio ir teikia jį Lietuvos Respublikos trišalei tarybai, kuri, išnagrinėjusi pasiūlymus, siūlo Lietuvos Respublikos Vyriausybei ir socialiniams partneriams pasirašyti trišalį susitarimą dėl šio dy​džio. Trišaliu susitarimu nustatytas minimalaus darbo užmokesčio dydis yra įteisinamas Lietuvos Respublikos Vyriausybės nutarimu.
Darbo apmokėjimo įstatymas numato ir įvairių priemokų mokėjimą esant nukrypimams nuo normalių darbo sąlygų, už viršvalandinį ir naktinį darbą, už darbą poilsio ir švenčių die​nomis. Numatytos nuostatos dirbant ne visą darbo laiką (ne visą darbo dieną arba savaitę).
Šis darbo apmokėjimo įstatymas suteikia teisę darbdaviams nustatyti mokėjimo už darbą sąlygas, profesijų ir pareigų tarifinius ir kvalifikacinius reikalavimus, darbų ir dar​buotojų tarifikavimo tvarką. Konkrečius valandinius tarifinius atlygius, mėnesinę algą ir kitas mokėjimo už darbą sąlygas bei darbo normas pagal Darbo apmokėjimo įstatymą turi nu​statyti kolektyviniai susitarimai (sutartys) arba darbo sutartys.
Taikant šias darbo apmokėjimo įstatymo nuostatas didžiausia problema yra ta, kad daugelis privačių organizacijų Lietuvoje nėra parengusios formalių (rašytinių) mokėjimo už darbą sistemų, kuriose būtų numatytas pagrindinio bazinio darbo užmokesčio dydžio dife​rencijavimas atsižvelgiant į darbo sudėtingumą, atsakomybę ir darbuotojo veiklos rezultatus. Daugelyje Europos Sąjungos ir kitų rinkos ekonomikos šalių pradedama taikyti vadinamo​sios bendros tarifinės mokėjimo už darbą sistemos (unifikuotos tarifinės lentelės). Jos įteisi​namos kolektyviniais susitarimais (sutartimis). Taip išvengiama socialinių prieštaravimų, ky​lančių dėl darbdavių ir darbuotojų interesų nesuderinamumo. Be to, be pagrindinio (bazinio) darbo užmokesčio, į atlygio sistemą įeina ir priedai, premijos, paskatinimai bei visos kitos nefinansinės paramos formos ir apdovanojimai, kuriuos darbuotojas gauna iš darbdavio. Šių klausimų aptarimas derybų metu ir įteisinimas kolektyviniais susitarimais (sutartimis) leistų įmonėms pasiekti geresnių veiklos rezultatų.
Tarp mokėjimo už darbą sistemos ir darbuotojų elgesio egzistuoja sudėtingi komplek​siniai ryšiai. Pinigai ir nefinansinės paramos formos darbuotojams yra svarbios dėl įvairių priežasčių. Pinigai gali būti nusakomi ekonomine verte, nes jie lemia darbuotojų perkamąją galią, ir socialine verte – parodo darbuotojams, kaip jie yra vertinami, išreiškia prestižą, savi​garbos jausmą. Todėl reikėtų suformuoti ir įteisinti kolektyvine sutartimi tokią mokėjimo už darbą sistemą, kuri visiems būtų aiški ir suprantama (kiekvienam darbuotojui turi būti aiškus darbo rezultato ir mokėjimo už darbą ryšys) ir skatintų kiekvieną darbuotoją gerai atlikti savo darbą. Istoriškai svarbiausias kolektyvinės sutarties klausimas visada buvo mokėjimo už darbą lygis. Nustatant mokėjimo už darbą lygius ypač svarbų vaidmenį vaidina teisingo atly​gio samprata, t. y. poreikis, kad atlygis būtų teisingas lyginant jį su kitų organizacijų bei tos pačios organizacijos darbuotojų atlygiais. Darbo atlygis, lyginant jį su kitų organizacijų dar​buotojų atlygiais, turi atrodyti patrauklus, kitaip darbdaviui bus sunku pritraukti į savo orga​nizaciją kvalifikuotus darbuotojus ir juos išlaikyti. Čia svarbų vaidmenį vaidina darbdavio tai​koma mokėjimo už darbą politika: ar darbdavys nori pirmauti uždarbio srityje, ar sekti ki​tiems iš paskos. 

Darbuotojo užmokestis turi būti teisingas ir lyginant jį su kitų tos pačios organizacijos darbuotojų atlygiais. Kiekvienas darbuotojas, lygindamas savo uždarbį su kitų tos pačios organizacijos darbuotojų uždarbiais, turėtų jaustis esąs įvertintas teisingai. Todėl organiza​cija turėtų įvertinti darbus ir nustatyti kiekvieno darbo (pareigybės) santykinę vertę. Kiekvieno darbo santykinę vertę organizacijoje galima nustatyti tik įvertinus darbus pagal jų turinį, su​dėtingumą, atsakomybės lygį arba kitus tai organizacijai būdingus veiksnius.
Nustačius kiekvieno darbo santykinę vertę organizacijoje (kad būtų užtikrintas vidinis teisingumas) panašūs darbai turėtų būti sugrupuojami į apmokėjimo kategorijas bei numa​tomi uždarbio lygiai (gali būti ir koeficientais) – jie ir būtų darbdavių ir profsąjungos derybų objektas siekiant įteisinti juos kolektyvinėmis sutartimis (susitarimais).
Kita problema susijusi su priemokomis už nenormalias darbo sąlygas. Priemokos su​prantamos kaip kompensacinio pobūdžio išlaidos, tiesiogiai susijusios su darbu esant įvai​riems nukrypimams. Lietuvoje iškilo problema: panaikinti ar ne priemokas už kenksmingas ir pavojingas darbo sąlygas. Europos Sąjungoje priemokų už darbą kenksmingomis, labai kenksmingomis sąlygomis arba už pavojingus darbus nėra. Jeigu darbo aplinkos veiksniai viršija leistinus dydžius, darbdavys turi imtis visų įmanomų priemonių šiems dydžiams su​mažinti. Tikslas turėtų būti ne mokėti priemokas už kenksmingas darbo sąlygas arba pavo​jingus darbus, o gerinti darbo sąlygas, kad kiekvienas darbuotojas galėtų saugiai ir sveikai dirbti. Atlyginimai už konkrečias darbo sąlygas turėtų būti numatyti kolektyvinėse arba darbo sutartyse. Esant dabartinei mokėjimo už darbą sistemai (už darbą kenksmingomis sąlygo​mis mokama ne mažiau kaip pusantro darbuotojui nustatyto tarifinio atlygio, mėnesinės al​gos; labai kenksmingomis – ne mažesnė kaip dvigubų darbuotojui nustatytų tarifinių atlygių dydžio priemoka) darbuotojai, nepalaikomi profsąjungų ir bijantys prarasti priemokas, ne​nori, kad būtų gerinamos darbo sąlygos. Todėl šią problemą reikėtų spręsti derybų metu, laipsniškai atsisakant didelių priemokų ir didinant pagrindinį darbo užmokestį įvertinus esa​mas darbo sąlygas.
Daug diskutuojama dėl to, kad nėra valstybės tarnautojų mokėjimo už darbą sistemos.
Privačiame sektoriuje pačios organizacijos pagal įstatymą gali formuoti savas mokė​jimo už darbą sistemas, o pagal Darbo apmokėjimo įstatymo 4 straipsnį iš biudžeto finan​suojamų įstaigų darbuotojų darbo apmokėjimo sąlygas nustato Lietuvos Respublikos Vy​riausybė, taikydama vadinamosios bazinės mėnesinės algos koeficientus. Šiuo metu bazinė mėnesinė alga sudaro 105 litus (neaišku, kuo remiantis šis dydis nustatytas). Konkrečius atlyginimų dydžius (koeficientus) ir priedus (iki 100 proc. algos), vadovaujantis Vyriausybės nutarimu Nr. 511 „Dėl biudžetinių įstaigų ir organizacijų darbuotojų darbo apmokėjimo tvar​kos tobulinimo”, priimtu dar 1993 m. liepos 8 d., nustato įmonės arba įstaigos vadovas. Tai leidžia nepagrįstai diferencijuoti tiek tų pačių, tiek ir skirtingų kategorijų ir profesijų darbuo​tojų darbo užmokestį. Vyriausybės priimti nutarimai dėl biudžetinių įstaigų darbuotojų tarny​binių atlyginimų (koeficientų) didinimo buvo nenuoseklūs. Pavyzdžiui, 1997 m. teisėsaugos ir teisėtvarkos vadovams ir kai kuriems darbuotojams atlyginimai buvo padidinti 2,5 karto, tuo tarpu mokslo ir studijų institucijų darbuotojams bei pedagogams – tik 20–40 proc., švie​timo įstaigų pedagogams – tik 15 proc. Vėliau Vyriausybė, norėdama reguliuoti nepagrįstas darbo užmokesčio disproporcijas, priėmė ir daugiau sprendimų. Tačiau ir pastaruoju metu atskirose organizacijose, finansuojamose iš valstybės arba savivaldybių biudžetų, mokėji​mas už darbą yra iškreiptas, nelogiškas ir nesistemingas.
Kaip rodo kitų šalių patirtis, valstybiniame sektoriuje yra taikomos mokėjimo už darbą sistemos, pagrįstos darbo vietų įvertinimu. Darbo užmokestis nustatomas atsižvelgiant į darbo įvertinimą. Darbo įvertinimo sistema yra pagrindas administruoti atlyginimus. Dar​buotojo darbo užmokestį apibrėžia darbo vietos reitingo lygis, nustatomas darbo įvertinimo metu. Darbo vietos (pareigybės) klasifikuojamos atsižvelgiant į pareigas ir atsakomybę, pri​klausančią nuo kvalifikacijos, kurios reikalauja darbas. Pavyzdžiui, JAV bendra darbuotojų įvertinimo tvarka buvo nustatyta dar 1949 m. Tai rangavimas pagal darbo vietos sudėtin​gumą. Rangavimo pagal asmenis sistema dažniausiai naudojama kariuomenėje. Darbo vieta vertinama pagal pareigų (funkcijų) sudėtingumą, atsakomybę ir kvalifikacinius reikalavimus. Darbo vieta gali būti įvertinta pagal 15 reitingo lygių. Kiekvieno lygio sudėtingumo ir atsako​mybės laipsnis yra apibrėžtas įstatyme ir administraciniu būdu negali būti pakeistas. Darbo įvertinimo standartai sukurti centralizuotai. Darbuotojai bet kada gali sužinoti, kaip vertinama jų darbo vieta. Jie taip pat gali prašyti iš naujo įvertinti savo darbo vietos rangą bei apmokė​jimo kategoriją.
Lietuvoje siekiant sunorminti iš valstybės ir savivaldybių biudžetų finansuojamų orga​nizacijų mokėjimą už darbą dar 1994 m. buvo pradėtas rengti įstatymas, kurio pagrindinis tikslas buvo įteisinti pareigų paskirstymą į kvalifikacines apmokėjimo kategorijas taikant bendrus kriterijus visų sričių darbuotojams ir nustatyti užmokesčio lygius. 1996 m. spalio 9 d. tokį įstatymą, kuriame buvo pateikta ir darbų vertinimo metodika, priėmė Lietuvos Res​publikos Seimas, tačiau jis nebuvo įgyvendintas.
2000 m. rugpjūčio 29 d. buvo priimtas Valstybės tarnybos įstatymo pakeitimo ir papil​dymo įstatymas, reglamentuojantis valstybės tarnautojų mokėjimo už darbą tvarką.
Šiuo įstatymu numatyta, kad valstybės tarnautojo darbo užmokestis susideda iš parei​ginės algos, priedų ir priemokų. Pareiginės algos dydis nustatomas remiantis pareiginės al​gos koeficientu, kurio dydis priklauso nuo pareigybės kategorijos. Pareigybės kategorija buvo nustatyta pagal pareigybių aprašymo ir vertinimo metodiką, patvirtintą Lietuvos Res​publikos Vyriausybės 2000 m. birželio 19 d. nutarimu Nr. 693. Šioje metodikoje pateikiami skirtingi viešojo administravimo valstybės tarnautojų, paslaugų valstybės tarnautojų, atlie​kančių ūkines arba technines funkcijas, vertinimo kriterijai bei atskiros Vidaus reikalų ministe​rijos departamentų, specialiųjų tarnybų ir kitų organizacijų darbuotojų vertinimo lentelės. Nediskutuojant dėl šios pareigybių aprašymo ir vertinimo metodikos pranašumų ir trūkumų pažymėtina, kad ši metodika netaikoma švietimo, mokslo, kultūros, socialinių paslaugų ir kitų viešųjų paslaugų darbuotojams. Neaišku, ar šiems darbuotojams bus taikomi tik Vyriau​sybės nutarimai, ar bus rengiamos atskiros vertinimo metodikos pagal skirtingus vertinimo kriterijus. Neaišku taip pat, ar bus taikomi Lietuvos Respublikos valstybės tarnybos įstatymo trečiame priedėlyje numatyti pareiginių algų koeficientai.
Pažymėtina, kad vienokios ar kitokios mokėjimo už darbą sistemos funkcionavimas priklauso nuo pasirinktos politikos, o ne nuo, kaip įprasta manyti, finansinių rezultatų, le​miančių, kiek lėšų skirti darbuotojų atlyginimams. Laiku suformuluoti ir įteisinti atlyginimo politikos postulatai padėtų išvengti tų didžiulių prieštaravimų, kurie neretai kyla dėl to, kad nėra apibrėžtos valstybės politikos darbo užmokesčio nustatymo pagrįstumui įvertinti. Ren​giant bet kurią tiek privataus sektoriaus, tiek valstybinio sektoriaus atlyginimo sistemą rei​kėtų prisiminti tris pagrindinius teisingumo principus:
1) išorinį (konkurentabilumo išlaikymas siekiant pritraukti ir išlaikyti geriausius darbuo​tojus);
2) vidinį (organizacijos viduje turėti aiškius darbo įvertinimo kriterijus);
3) individualų (sudaryti pakankamas mokėjimo „žirkles” kiekvienoje mokėjimo už darbą grupėje siekiant įvertinti darbuotojo profesionalumą bei jo darbo rezultatus).

Išvados

1. Mokėjimas už darbą visada buvo aktuali teisinė, socialinė ir ekonominė problema. Lietuvai pradėjus dirbti rinkos ekonomikos sąlygomis pasikeitė mokėjimo už darbą teisiniai pagrindai. Rinkos sąlygomis mokėjimas už darbą orientuojamas į socialinę partnerystę darbe, ypač privačiame sektoriuje.
2. Pagal 1991 m. sausio 9 d. priimtą Darbo apmokėjimo įstatymą mokėjimo už darbą dydžius ir nustatymo tvarką numatyta įteisinti kolektyviniais susitarimais (sutartimis) arba darbo sutartimi. Tačiau praktikoje kolektyvinės sutartys ne visada sudaromos (nėra profesi​nių sąjungų) arba jei jos ir sudaromos, tai nevisiškai pagrįstai įvertinami skirtingo sudėtin​gumo darbai bei užmokesčio lygiai.
3. Iškyla problema ir dėl išmokų už nenormalias darbo sąlygas nustatymo ir mokėjimo tvarkos, numatytos Darbo apmokėjimo įstatymo 6 straipsnyje. Orientuojantis į Europos Są​jungos šalis, kur mokėjimą už darbą konkrečiomis darbo sąlygomis numato kolektyviniai susitarimai (sutartys), Lietuvoje šią problemą reikėtų spręsti derybų metu laipsniškai atsisa​kant didelių priemokų (dabar už darbą kenksmingomis sąlygomis mokama pusantro dar​buotojui nustatyto tarifinio atlygio arba mėnesinės algos; labai kenksmingomis – ne mažiau kaip du darbuotojui nustatyti tarifiniai atlygiai). Konkrečios darbo sąlygos turėtų būti įverti​namos nustatant pagrindinio (bazinio) darbo užmokesčio dydį.
4. Daug mokėjimo už darbą problemų susikaupė organizacijose, finansuojamose iš valstybės ir savivaldybių biudžetų. Nors buvo bandyta įstatymais įteisinti pagrindines mokė​jimo už darbą nuostatas, tačiau jose pasigendama bendrų darbo įvertinimo kriterijų, todėl šių organizacijų darbuotojams už darbą mokama neteisingai ir nesistemingai.
5. Nesuformuluota iš valstybės ir savivaldybių finansuojamų organizacijų darbuotojų darbo užmokesčio pagrįstumo vertinimo politika. Dažnai keičiantis įstatymams ir Vyriausy​bės nutarimams atskirų organizacijų vadovams sunku užtikrinti pagrįstus darbo užmokesčio dydžio nustatymo motyvus. Todėl norint padidinti motyvaciją ir siekiant išlaikyti perspekty​vius darbuotojus būtina teisingai įvertinti darbą, o vėliau ir individualius skirtumus vertinant patį darbuotoją bei atsižvelgti į darbo rinkos sąlygomis nusistovėjusį tam tikros specialistų grupės darbo užmokestį.
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Santrauka

Tiesioginio taikymo normos yra vienas iš institutų, ribojančių kolizinių normų veikimą, nes jos taikomos neatsižvelgiant į kolizinių normų nurodomą teisę. Tokios normos negali būti ta​patinamos su imperatyviomis normomis, kurių imperatyvumas pasireiškia tik jų reguliavimo būdu. Todėl šios dvi skirtingos teisės normų grupės aiškumo ir atribojimo tikslais vadintinos skirtingai. Sprendžiant taikytinos teisės problemą aktualios ne tik teismo valstybės, bet ir užsienio valstybės tiesioginio taikymo normos.

Straipsnyje analizuojami tiesioginio teisės normų taikymo teoriniai pagrindai bei apim​tis. Tiesioginio taikymo normos atribojamos nuo kitų kolizinės teisės specifinių normų, turinčių panašius tikslus. Analizuojamas tiesioginio taikymo normų santykis su viešosios tvarkos iš​lyga, su vienašalėmis kolizinėmis normomis ir normomis, draudžiančiomis apeiti įstatymus.

Galimybė teisės normas taikyti tiesiogiai Lietuvos tarptautinėje privatinėje teisėje iš esmės pirmą kartą įtvirtinta naujajame 2000 m. Civiliniame kodekse. Atitinkamos Kodekso normos panašios į 1980 m. Romos konvencijos normas. Toks panašumas yra neatsitiktinis, nes Lietuva siekia suderinti savo kolizinę teisę, ypač sutartinėms prievolėms taikytinos teisės nustatymo reglamentavimą, su atitinkamu reguliavimu, įtvirtintu Europos Sąjungos valstybių teisės sistemoje. Todėl straipsnyje analizuojamos Lietuvos Respublikos civilinio kodekso ati​tinkamos normos lyginant jas su Romos konvencijoje esančiomis. Civilinio kodekso normos, perimtos iš Romos konvencijos, aiškinamos atsižvelgiant į pastarosios komentarus. Tačiau taip pat konstatuojami ir nagrinėjami dideli šių aktų tiesioginio taikymo normų reglamenta​vimo skirtumai.

Straipsnyje aptariama specifinė tiesioginio taikymo normų padėtis, kai ginčas spren​džiamas ne nacionaliniame teisme, o komerciniame arbitraže.
I. tiesioginio teisės normų taikymo teoriniai pagrindai

1. Tiesioginis teismo valstybės teisės normų taikymas

Privatinės teisės normas pagal jų reguliavimo pobūdį įprasta skirstyti į dispozityvias ir imperatyvias. Pagrindinis imperatyvių normų bruožas yra tas, kad jos turi viršenybę šalių su​sitarimų atžvilgiu. Santykio šalys savo susitarimais negali pažeisti ir nesilaikyti imperatyvių normų [3, p. 70]. Tačiau imperatyvi norma bus pažeista tik tada, kai ji bus taikytina atitinka​mam visuomeniniam santykiui. Bet imperatyvi norma pati nesprendžia nei jos pačios taikyti​numo, nei apskritai taikytinos teisės klausimų, t. y. įstatymų kolizijos. Šie klausimai priklauso kolizinei teisei, kurios kolizinės normos ir apibrėžia vienos ar kitos valstybės imperatyvių normų taikytinumą. Taigi imperatyvių normų imperatyvumas pasireiškia įsakmiu jų regulia​vimo būdu, o ne šių normų privalomu taikytinumu. 

Kolizinėje teisėje tam tikrų normų imperatyvumas turi visai kitokią reikšmę palyginti su imperatyviomis normomis įprasta prasme. Pripažįstama, kad egzistuoja materialinės nor​mos, kurios dėl savo reguliavimo objekto ir tikslo didesnės svarbos tam tikrose situacijose turi būti privalomai taikomos neatsižvelgiant į kolizinių normų nurodomą taikytiną teisę. Jos veikia pirmiau nei kolizinės normos, todėl nušalina pastarųjų veikimą, tačiau, žinoma, tik ta apimtimi, kokia tą sritį reguliuoja pirmosios. Tokių materialinių normų imperatyvumas (įsak​mumas) pasireiškia jų tiesioginio taikytinumo privalomumu, t. y. jos yra imperatyvios taikyti​nos teisės požiūriu. Kadangi tokių normų imperatyvumas turi visiškai kitą reikšmę negu im​peratyvios normos įprasta prasme, todėl jos turi būti vadinamos kitu pavadinimu. Šiame straipsnyje tokios normos vadinamos „tiesioginio taikymo teisės normomis”. Teorinėje lite​ratūroje nėra nusistovėjusio termino, kuriuo įvardijamos tokio tipo normos. Paprastai galimi tokie jų pavadinimai: „imperatyvios teisės normos” [15, p. 125], „full–conflicts–mandatory rules” [10, p. 243], „mandatory rules”, „lois de police”, „rules of immediate application”, „lois d'application necessaire” [7, p. 664], „нормы прямого действия” [20, p. 12], „lois d'application immediate”, „Eingriffsnormen” ir t.t. [22, p. 218, 219]. Tiesioginio taikymo normos kartais įvardijamos kaip „normos, taikomos nepriklausomai nuo taikytinos teisės.

Taigi egzistuoja teorija
, pagal kurią teigiama, jog tam tikros teismo valstybės materia​linės normos dėl jų turinio ir tikslo svarbos turi prioritetą kolizinių normų atžvilgiu ir yra tai​komos tiesiogiai, neatsižvelgiant į kolizinių normų nurodomą taikytiną teisę. Tiesioginio tai​kymo normos peržengia kolizinių normų veikimo ribas ir taip nukrypsta nuo bendros taikyti​nos teisės nustatymo metodikos [21, p. 30]. Pagal ją tik kolizinių normų nurodytos valstybės materialinės normos yra taikomos visuomeniniam santykiui sureguliuoti.

Tokių materialinių normų tiesioginio taikymo privalomumas slypi jose pačiose. Šiose normose tiesiogiai arba netiesiogiai nurodoma, kad jos turi būti taikomos neatsižvelgiant į taikytiną teisę, todėl jų reguliuojamiems santykiams taikytina teisė pagal kolizines normas nenustatinėtina. Tiesiogiai taikomose normose slypi idėja, kad šiomis normomis siekiami tikslai yra tokie svarbūs, jog jas įtvirtinusi teisės sistema negali leisti netaikyti šių normų, nes tai pažeistų minėtus tikslus. 

Tiesioginio taikymo normose nebūtinai tiesiogiai nurodoma, kad jos yra tokios. Kiek​vienoje konkrečioje tokioje situacijoje reikia skrupulingai įvertinti, ar normos tikslas ir turinys suteikia pagrindą taikyti ją tiesiogiai.

Šis klausimas reikalauja įvertinti teisinę normos prigimtį. Ieškant atsakymo reikia atsi​žvelgti į dvi aplinkybes. Pirma, ar normoje atsispindintis interesas yra esminis visuomenei, ar tas interesas reikalauja iš valstybės imtis aktyvių veiksmų savo visuomenės naudai. Tokio​mis normomis yra ginami arba kurios nors sandorio šalies interesai, arba apskritai visos valstybės socialiniai, ekonominiai ir politiniai interesai. Antra, ar netaikant tokios normos konkretiems faktams, kurių atžvilgiu nukreipti normos tikslai, nebus tik prasčiau patenkinami tie interesai. Netaikant tiesioginio taikymo normų iš esmės pažeidžiamas jos tiksluose sly​pintis interesas [7, p. 666].

Kai kurie teoretikai taikliai nurodo, jog tiesioginio taikymo normų ypatumas nėra tik so​cialinių, ekonominių ar politinių interesų atsispindėjimas jose. Šiuos interesus atspindi kiek​viena teisės norma. Tuo tarpu tiesioginio taikymo normos išsiskiria aukštu jose išreikštų inte​resų apsaugos lygiu, kurį užtikrinti ir yra tokių normų tikslas. Tai mato klausimas, kurį neretai privalo vertinti teismas [8, p. 68].

Gali atrodyti, kad vertinant, ar norma yra tiesioginio taikymo norma konkrečių teisinių santykių atžvilgiu, neturi būti atsižvelgiama į situacijos glaudumą su teismo ir užsienio vals​tybėmis. Tačiau taip nėra. Glaudumas su teismo ar užsienio valstybe turi būti įvertintinas sprendžiant minėtą klausimą. Pirmiausia pažymėtina, kad daugelis tiesioginio taikymo normų savo prigimtimi bus taikytinos tik tiems faktiniams santykiams, kurie turi sąsają su teismo valstybe, t. y. kai ne visi santykio elementai susiję išimtinai tik su užsienio valstybė​mis
. Antra vertus, situacijos glaudumas su teismo valstybe turi didelę reikšmę sprendžiant, ar normos tikslas ir turinys suteikia pagrindą ją taikyti tiesiogiai. Netaikant normos, jos tikslas ir jame slypintis interesas bus pažeisti tik tada, jei situacija bus glaudžiai susijusi su tą normą įtvirtinusia valstybe. Retais atvejais bus galima pagrįstai teigti, jog teismo valstybės visuo​menė turi svarų interesą reguliuoti savo normomis santykius, menkai tesusijusius su ta valstybe.

Nė vienas iš bandymų a priori apibrėžti tiesioginio taikymo normų kategoriją nėra vi​siškai išsamus ir sėkmingas. Tai reiškia, kad tik atsižvelgiant į konkrečių normų turinį ir tiks​lus galima nuspręsti, ar tokios normos turi būti taikomos nepaisant kolizinių normų nurodo​mos taikytinos teisės. Netgi teismų praktikos analizė šiuo požiūriu negelbėja, nes teismai retai apibrėžia pagrindus, kuriais teismo valstybės teisės norma pritaikoma tiesiogiai [22, p. 233].

A.Bonomi, nagrinėdamas tiesioginio taikymo normų kategorijos apibrėžimo problemą, siūlo sprendimą, vadovaujantis teisės analogija, paremta teisės normomis bei teismų prak​tika. Šiam tikslui siūloma panaudoti Europos Sąjungos teisėje egzistuojančią paradigmą. Europos Bendrijų sutarties 30 straipsnis draudžia valstybėms imtis priemonių, kurios apri​botų importą ar eksportą. Tačiau šio draudimo galima nepaisyti, kai siekiama apsaugoti tam tikras svarbias visuomenės vertybes. Konkretesni pagrindai, kuriais galima nepaisyti minėto draudimo, išdėstyti Sutarties 34 straipsnyje bei suformuluoti Europos Teisingumo Teismo sprendimuose. Teigiama, kad valstybė gali riboti importą ar eksportą jei ribojimai įvesti tam, kad būtų apsaugotas svarbus visuomenės interesas, kuris dar nėra apsaugotas kitomis tos valstybės normomis, ir kai toks pats rezultatas negali būti pasiektas mažiau ribojančiomis normomis. Tokius kriterijus galima pritaikyti ir normų tiesioginio taikymo pagrįstumui vertinti. Tuo pagrindu galime teigti, kad tiesioginio taikymo norma turi atspindėti esminį teismo vals​tybės interesą, o tiesioginis jos taikymas yra būtinas ir efektyviausias tokio intereso užtikri​nimas [22, p. 233, 234].

Taigi tiesioginis materialinių imperatyvių normų taikymas yra specialus reguliavimo metodas [20, p. 12] ir jis konkuruoja bei yra derinamas su koliziniu metodu. Nesant pa​grindo teisiniams santykiams taikyti tiesioginio taikymo normas, jiems bus taikomos kolizinių normų nurodomos teisės normos. Todėl teismas, spręsdamas savo valstybės normų tiesio​ginio taikymo pagrįstumą, turi ieškoti pusiausvyros tarp jo valstybės interesų (kam atsto​vautų tiesioginio taikymo normos) ir tarptautinės bendruomenės interesų (kam atstovautų kolizinių normų nurodoma galimai užsienio valstybės teisė).

Tiesioginio taikymo normos būna ir ištisi įstatymai arba kitokie norminiai aktai. Teori​joje netgi išskiriama atskira lex fori tiesioginio taikymo normų rūšis, kuri galėtų būti vadinama „privalomai taikytinais aktais” [18, p. 132]. Tai tokie teismo valstybės aktai, kuriuose tiesio​giai nurodoma, jog jie visada turi būti taikomi, kai klausimą sprendžia jų valstybės teismas. Štai Lietuvos Respublikos konkurencijos įstatymo [33] 1 straipsnio 2 dalis teigia: „Šis įstaty​mas reglamentuoja … nesąžiningos konkurencijos kontrolės Lietuvos Respublikoje teisinius pagrindus”. Todėl privatiems konkurenciniams susitarimams kaip prievoliniams santykiams tiesioginiu metodu galėtų būti tiesiogiai taikomas Konkurencijos įstatymas, o ne atitinkamų Lietuvos Respublikos kolizinių normų nurodytos valstybės konkurencijos teisės nuostatos.

Lietuvos Respublikos darbo sutarties įstatymo [30] 6 straipsnio 1 dalis („Šio įstatymo nuostatos taikomos darbo santykiams … įmonėse, esančiose Lietuvos Respublikos teritori​joje, taip pat už jos ribų, bet priklausančiose Lietuvos Respublikos jurisdikcijai”) taip pat gali būti vertinama kaip pakankamas pagrindas šį įstatymą atitinkamiems santykiams taikyti tie​siogiai, t. y. nepaisant šiai sričiai galimai taikytinų kolizinių normų nurodytos teisės.

Tokios anksčiau padarytos išvados dėl tiesioginio normų taikytinumo grindžiamos įstatymų taikymą erdvės atžvilgiu apibrėžiančiomis normomis. Tačiau pastarųjų normų bu​vimas įstatyme nereiškia, kad įstatymas būtinai yra tiesiogiai taikytinas. Galimas atvejis, kad įstatymo taikymą erdvės atžvilgiu apibrėžiančių normų paskirtis yra tik apibrėžti įstatymo re​guliuojamą sritį, kai įstatymas turės būti taikomas kolizinės normos pagrindu. Tai teisės normų aiškinimo klausimas kiekvienu konkrečiu atveju.

Jokių abejonių nekyla dėl teismo valstybės tarptautinių sutarčių taikymo pirmumo, kai faktinė situacija atitinka sąlygas, kurioms esant valstybės įpareigojamos taikyti tokią tarptau​tinę sutartį. Štai Lietuvos ratifikuotos Tarptautinio krovinių vežimo keliais sutarties konvenci​jos (CMR) [29] 1 (1) straipsnio pagrindu teismas atitinkamiems santykiams visuomet turi tai​kyti šią Konvenciją, jei krovinio siuntėjas ir gavėjas yra skirtingų šalių teritorijose ir jei bent viena iš jų yra Konvencijos dalyvė nepaisant Lietuvos kolizinių normų, galimai darančių nuo​rodą į valstybės, neratifikavusios šios Konvencijos, teisę. Tačiau pabrėžtina, kad tarptautinės sutarties tiesioginis taikymas yra grindžiamas ne tiesioginio taikymo normų doktrina, o tarp​tautinių sutarčių prioriteto įstatymų atžvilgiu principu, kuris įtvirtintas ir Lietuvos įstatymuose
 ir pagal kurį pirmenybė teiktina ne įstatymų lygmeniu įtvirtintai kolizinei normai, o Konvenci​jos normai, apibrėžiančiai Konvencijos taikymo ribas. Taigi šiuo atveju pirmenybė tarptauti​nės Konvencijos taikymui suteikiama atitinkamai išsprendžiant žemesnės (įstatymo) ir aukštesnės (tarptautinės sutarties) galios teisės normų konkurenciją.

Taigi privalomai taikytini aktai yra taikomi ne dėl jų glaudumo su byla, o tik todėl, kad bylą sprendžia atitinkamas teismas. Teisėjas, būdamas savo valstybės pareigūnu, yra įpa​reigotas tokius aktus įgyvendinti. O kitų valstybių, su kuriomis byla nors ir yra akivaizdžiai glaudžiau susijusi, atitinkami aktai nėra taikomi. Todėl tokie teismo valstybės aktai, kuriuos teismas visuomet taikys be išimčių, apskritai susiaurina reguliuojamų santykių, kurių atžvil​giu sprendžiama įstatymų kolizija, sritį. Dėl šių priežasčių kai kurie teoretikai yra prieš tokius lex fori aktus, kurie veikia visais atvejais neatsižvelgiant į bylos glaudumą su teismo valstybe [18, p. 132]. Tačiau pateisinant tokių aktų egzistavimą galima būtų pažymėti, kad faktinės aplinkybės, su kuriomis yra siejamas tų aktų taikymo privalomumas, išreiškia tam tikrą faktų glaudumo su taikytinu aktu reikalavimą (pvz., kad įmonė, kurioje dirba darbuotojas, yra teismo valstybės teritorijoje).

Galime pagrįstai įžvelgti panašumą tarp tiesioginio taikymo normų ir vienašalių kolizi​nių normų. Pastarųjų normų nuorodoje
 įvardijamas savos valstybės pavadinimas ir normoje apibrėžtiems santykiams visada yra taikoma savos valstybės teisė. Taigi pritaikius tiek tie​sioginio taikymo normas, tiek vienašales kolizines normas taikomos teismo valstybės teisės normos. Tačiau tiesioginio taikymo normos ir vienašalės kolizinės normos nėra tapačios, jos turi esminių skirtumų. 

Vienašalės kolizinės normos, kaip ir daugiašalės
, yra taikytinos teisės nustatymo pro​ceso dalis. Jos apibrėžia atskirą visuomeninių santykių sritį ir nurodo jai taikytiną teisę. Vie​našalėmis kolizinėmis normomis valstybė išreiškia pageidavimą taikyti jos teisės sistemą būtent tam tikriems visuomeniniams santykiams neatsižvelgiant į taikomų normų prigimtį. Taip išsprendus taikytinos teisės klausimą dar neaišku, kuri konkrečiai teismo valstybės tei​sės norma bus taikoma, nes papildomai reikės kvalifikuoti lex fori normas konkrečiai situa​cijai, patenkančiai į kolizinės normos apibrėžtą visuomeninių santykių grupę. Vienašalės ko​lizinės normos nesigilina į jų pagrindu galimai taikytinų normų funkcinę paskirtį. Todėl pir​mųjų pagrindu gali būti taikomos nebūtinai imperatyvios, bet ir dispozityvios normos.

Tuo tarpu tiesioginio taikymo normos yra taikytinos būtent dėl jų ypatingo tikslo, pri​gimties. Jos dažniausiai neapima atskirų visuomeninių santykių sričių, o reguliuoja labai konkrečius klausimus, kurių atžvilgiu tos normos atspindi viešąjį interesą. Savo taikymo metodika jos nepanašios į daugiašales kolizines normas. Tiesioginio taikymo normų taikymo arba netaikymo klausimas išsprendžiamas prieš pritaikant kolizinį metodą. Tiesioginio normų taikymo privalomumą lemia ypatinga jų turinio svarba konkrečių visuomeninių santy​kių atžvilgiu. 

2. Tiesioginis užsienio valstybės teisės normų taikymas

Jau aptarti pagrindai, kuriais galima taikyti teismo valstybės (lex fori) tiesioginio tai​kymo normas. Visiškai aišku ir dėl tiesioginio taikymo normų, kurios yra lex causae
 dalis, taikymo, nes į jas nurodo lex fori kolizinės normos. Sudėtingesnė situacija susidaro svars​tant galimybę taikyti trečiosios valstybės, nesančios nei lex fori, nei lex causae, tiesioginio taikymo normas.

Tam tikrais atvejais pagal bylai taikytiną teisę (lex causae) reikia atsižvelgti į kitos už​sienio valstybės imperatyvios teisės normos poveikio pasekmes. Pavyzdžiui, užsienio teisės norma, draudžianti tam tikrų prekių importą ar eksportą, gali atimti galimybę įvykdyti sutar​tinę prievolę. Arba, pavyzdžiui, pagal lex causae tyčinis užsienio imperatyvios normos pa​žeidimas gali būti pagrindas vertinti sutartį kaip nemoralią ir negaliojančią. Tačiau tokiais at​vejais imperatyvi užsienio teisės norma nėra taikoma, ji tik imama domėn kaip faktas, su ku​riuo lex causae susieja tam tikrų teisinių pasekmių atsiradimą.

Tačiau šiuo atveju mes turime atsakyti į klausimą – ar egzistuoja kokių nors veiksnių, lemiančių būtinumą tiesiogiai taikyti užsienio valstybės teisės normas, kurių nepriklauso tai​kyti teismo valstybės kolizinių normų pagrindu? Štai Vokietijoje, Prancūzijoje, Anglijoje tam tikrais atvejais teismai tiesiogiai taikė užsienio valstybių imperatyvias teisės normas jau ir tada, kai tų valstybių teisė nenumatė tokios užsienio teisės taikymo galimybės [25, p. 2471, 2472].

Literatūroje nurodoma įvairių pagrindų tiesiogiai taikyti užsienio teisės normas. Vienas iš pagrindų yra nurodomas teisinio santykio šalių interesas taikyti tokias normas. Šis pagrin​das susilaukia svarios kritikos, nes šalių interesai jau yra įvertinami nustatant taikytiną teisę pagal kolizinį metodą ir nebelieka prasmės dubliuoti šį metodą pakartotinai įvertinant šalių interesus, svarstant tiesioginio normų taikymo galimybę. Kitas paminėtinas pagrindas yra atitinkamos užsienio valstybės interesas tiesiogiai taikyti jos normas. Tačiau vien tik užsienio valstybės interesas pagrįstai neatsveria intereso taikyti kolizinių normų nurodomą teisę. Daug pagrįstesni argumentai tiesiogiai taikyti užsienio teisę yra tie, kurie daugiau ar mažiau atspindi ir teismo valstybės interesą tiesiogiai taikyti užsienio teisės normas. Tokie argu​mentai yra grindžiami tarptautinio mandagumo (comity), abipusiškumo ir tarptautinio ben​dradarbiavimo principais [22, p. 238].

Socialinis, ekonominis ir politinis modernių valstybių tarpusavio priklausomumas įpa​reigoja valstybes minimaliai bendradarbiauti, paisyti užsienio valstybių interesų, tikintis, kad užsienio valstybės atitinkamai paisys kitų valstybių interesų. Tuo pagrindu teismai bent tam tikrais atvejais turi taikyti ir trečiosios valstybės tiesioginio taikymo normas, kai ši valstybė yra tuo suinteresuota. 

A.Bonomi teigia, kad esminis pagrindas tiesiogiai taikyti užsienio teisę yra teismų ir ar​bitražų sprendimų vienodumo siekimas. Tuo yra suinteresuotos ir šalys, ir visos valstybės. Autorius teigia, kad būtent tai ir yra pagrindinė priežastis, kodėl valstybės atitinkamais atve​jais tiesiogiai taiko užsienio teisės normas, nors tarptautinė viešoji teisė tai daryti jų ir neįpa​reigoja [22, p. 239].

Kolizinės normos, nurodančios į trečiosios valstybės teisę, nebuvimas ir būtinybė pai​syti kitų valstybių interesų yra suderinami suteikiant teismui galimybę taikyti trečiosios vals​tybės tiesioginio taikymo normas. Tačiau šis pagrindas nėra pakankamas įpareigoti teismą kiekvienu atveju taikyti trečiosios valstybės tiesioginio taikymo normas, todėl jam yra sutei​kiama teisė jas taikyti, savo nuožiūra įvertinus konkrečią situaciją [7, p. 671].

Spręsdamas konkrečiu atveju, ar taikyti tiesiogiai užsienio valstybės normas, teismas turi įvertinti ir konstatuoti, kad: 1) tos normos apskritai yra tiesioginio taikymo normos esa​mos situacijos atžvilgiu, 2) užsienio valstybės interesas taikyti jos tiesioginio taikymo normas yra pakankamai svarus ir legitimus, 3) taikant tokias normas nebus pažeidžiama viešoji tvarka.

Vertindamas pirmąją sąlygą teismas pagal užsienio valstybės teisę turi nuspręsti, ar tos normos yra tiesioginio taikymo normos. Tai gali būti tiesiogiai pasakyta pačiose normose arba atsispindėti tos užsienio valstybės teismų praktikoje. Be to, reikia įvertinti, ar tos bylos nagrinėjimas ne užsienio valstybės teisme nesumenkina jos intereso tiesiogiai taikyti verti​namas normas. Pastaroji sąlyga reikalauja, kad bylos nagrinėjimas ne trečiosios valstybės teisme nesumenkintų glaudumo tarp vertinamos normos ir konkrečios situacijos taip, kad tai nebeteiktų pagrindo konstatuoti vertinamas normas esant tiesioginio taikymo normomis konkrečios situacijos atžvilgiu. 

Vertindamas antrąją sąlygą teismas turi pasverti, ar jo valstybė esamoje situacijoje yra labiau suinteresuota taikyti savo kolizinių normų nurodytą teisę, ar taikyti kitos užsienio valstybės tiesioginio taikymo normas. Užsienio valstybė turi turėti svarų ir legitimų interesą, kad būtų pagrįsta taikyti jos tiesioginio taikymo normas. Užsienio valstybės suinteresuotumo dydis vertintinas tais pačiais kriterijais kaip ir valstybės interesas taikyti jos pačios (lex fori) tiesioginio taikymo normas, t. y. atsižvelgiant į normų turinį, tikslus, jų netaikymo padarinius. Pastarieji kriterijai vertintini konkrečios situacijos atžvilgiu, todėl kiekvieno jų įvertinimas pri​klausys nuo normų glaudumo su situacija. Tačiau šis interesas turi būti didesnis negu tas, kurio pakanka pirmajai sąlygai konstatuoti, t. y. lex fori tiesioginio taikymo normoms taikyti. Paprastai teigiama, kad reikia tiesiogiai taikyti užsienio valstybės normas, jei jų netaikymas būtų suprastas kaip priešiškumo ženklas užsienio valstybei [7, p. 672].

Atkreipiamas dėmesys ir į tai, kad kolizinių normų nurodomos teisės taikymo svaru​mas, vertinant pagrįstumą taikyti tiesioginio taikymo normas, yra nevienodas. Tai priklauso nuo konkrečios reguliavimo srities. Kai kuriais atvejais kolizinės normos tiesiogiai išreiškia valstybės suverenumą. Ypač tai būdinga vienašalėms kolizinėms normoms. Štai daikto bu​vimo vietos teisės taikymas nekilnojamųjų daiktų atžvilgiu atspindi valstybės interesą besą​lygiškai kontroliuoti jos teritorijoje esantį nekilnojamąjį turtą. Toks siejantis veiksnys išreiškia labai svarbų valstybės interesą, todėl esant taikytinai tokiai kolizinei normai yra daug mažes​nis pagrindas teikti pirmenybę užsienio tiesioginio taikymo normai. Visai kitokia situacija, kai kolizinė norma yra suformuluota siekiant atspindėti santykio ir taikytinos teisės glaudumą. Tokiu atveju kolizinė norma išreiškia ne valstybės specifinį interesą, o siekį subalansuoti tei​sinio santykio šalių interesus [22, p. 243].

Būtina atsakyti ir į klausimą, kurios užsienio valstybės normas reikia vertinti ir galimai taikyti tiesiogiai arba, kitais žodžiais, kurios valstybės interesas tiesiogiai taikyti jos normas kitos valstybės teisme yra imtinas domėn? Įprastai į šį klausimą atsakoma, kad reikia vertinti ir galimai tiesiogiai taikyti tik glaudžiai susijusios valstybės normas [7, p. 672]. Toks atsaky​mas gali būti grindžiamas šiais argumentais. Pirmiausia, situacijos glaudumas su norma nulemia pastarosios svarbą ir atitinkamos valstybės legitimų interesą ją taikyti esamai situa​cijai. Antra, glaudžiai susijusios valstybės normų tiesioginis taikymas labiau dera su koliziniu metodu, kuris dažnai įgyvendinamas glaudžiausiai susijusios valstybės teisės principu, tapusiu tarptautiniu standartu. Taip patenkinami ir teisinio santykio šalių interesai. Trečia, tarptautinio bendradarbiavimo ir abipusiškumo principai, kurie yra pagrindas tiesio​giai taikyti užsienio valstybės normas, bus efektyviau įgyvendinti, kai skirtingos valstybės tiesiogiai taikys kitų valstybių normas pagal tą patį principą, o ne kiekvienos valstybės savitą principą, kuris galimai nepatenkins kitos valstybės lūkesčių ir interesų. Toks bendras dauge​liui valstybių tinkantis principas yra glaudžiausiai susijusios valstybės teisės taikymo princi​pas, nes jis yra lankstus ir plačiai paplitęs. Galiausiai ir užsienio valstybės normų tiesioginis taikymas prisideda prie įvairių valstybių teismų sprendimų vienodumo tik tada, jei reguliuo​jamas teisinis santykis kontroversiniu atveju patenka į tos užsienio valstybės teismų jurisdik​ciją.

Teismas savo nuožiūros laisvę taikyti ar netaikyti užsienio valstybės tiesioginio taikymo normas turėtų įgyvendinti atsižvelgdamas ir į kitus, konkrečiai situacijai aktualius argumen​tus. Gali būti atsižvelgta į tai, kad nepritaikius užsienio imperatyvios normos nebus įmanoma pripažinti ir įvykdyti teismo sprendimą toje užsienio valstybėje. Svarbi ir tokia aplinkybė, jog viena iš ginčo šalių, kurios nenaudai pasireikštų užsienio normos taikymas, nežinojo ir netu​rėjo žinoti, kad tokia norma egzistuoja. Galiausiai tiesioginis užsienio teisės normos taiky​mas yra labiau pateisinamas, kai tokia norma išreiškia bendrą tarptautinės bendruomenės interesą. Sprendimas taikyti ar netaikyti konkrečią normą turi būti priimtas suderinant visus interesus bei išdėstytus argumentus.

Trečioji sąlyga yra susijusi su viešosios tvarkos išlyga tarptautinėje privatinėje teisėje. Bet kuri užsienio teisės norma, taip pat ir tiesioginio taikymo norma, negali būti taikoma Lietuvos Respublikoje, jei jos taikymas prieštarauja Lietuvos Respublikos viešajai tvarkai
. Kokiais atvejais laikytina, kad užsienio teisės norma prieštarauja viešajai tvarkai, yra atskiros analizės objektas ir todėl šiame straipsnyje tai nenagrinėjama.

Užsienio valstybės tiesioginio taikymo normų pavyzdžiais galima pateikti normas, sau​gančias kultūros objektus, konkurencijos teisės normas, užtikrinančias valstybės tvirtą eko​nominę sąrangą [23, p. 122]. Prie šios normų kategorijos kartais priskiriamos ir importą, eksportą ribojančios normos, atsiskaitymus valiuta kontroliuojančios normos ir kt. [24, p. 59, 60]. Nors pažymėtina, kad tarptautinių komercinių arbitražų praktikoje normos, kurių vienin​telis tikslas yra apsaugoti valstybės finansinius, fiskalinius arba politinius interesus nėra ver​tinamos kaip legitimios taikyti tiesiogiai, išskyrus specifines aplinkybes turinčius atvejus [24, p. 62].

Tikslinga atskleisti lex fori ir užsienio valstybės tiesioginio taikymo normų santykį. Iš esmės skiriasi teismo valstybės ir užsienio valstybės normų tiesioginio taikymo privalomumo teisiniai pradai. Teismas, kaip valstybės institucija, įgyvendinanti valstybės suverenitetą, pri​valo paisyti savo valstybės interesų, išreikštų tiesioginio taikymo normomis, ir jas atitinka​mais atvejais taikyti nepaisant kolizinių normų nurodomos teisės. Teismo valstybės tiesiogi​nio taikymo normų privalomumas kyla iš valstybės suvereniteto. Tuo tarpu užsienio valsty​bės normų tiesioginio taikymo pagrindas yra tarptautinis mandagumas, abipusiškumas bei tarptautinio bendradarbiavimo būtinybė. 

Skirtingi normų taikymo pagrindai lemia ir jų taikymo savitumus. Teismas privalo taikyti savo valstybės normas, kai konstatuoja, kad jos yra tiesioginio taikymo normos. Tuo tarpu tam, kad būtų pagrįsta tiesiogiai taikyti užsienio valstybės tiesioginio taikymo normas, nepa​kanka konstatuoti jas esant tokiomis, t. y. konstatuoti, kad tos užsienio valstybės teismas, spręsdamas esamą bylą, minėtas normas taikytų tiesiogiai. Papildomai reikia nustatyti, kad ta užsienio valstybė turi svarų ir pakankamą interesą tiesiogiai taikyti jos normas kitų valsty​bių teismuose. Taigi teismas turi didesnę nuožiūros laisvę spręsdamas užsienio valstybės tiesioginio taikymo normų taikytinumą. Be to tam, kad būtų galima tiesiogiai taikyti užsienio valstybės teisės normą, būtinas tam tikras jos glaudumas su situacija. Tuo tarpu teismo valstybės norma gali būti tiesiogiai taikoma ir nesant realaus reikšmingo glaudumo, t. y. kai toje normoje tiesiogiai nurodyta, kad ji yra tiesioginio taikymo norma
.

Atsižvelgiant į aptartus skirtumus atitinkamai reikėtų spręsti teismo valstybės ir užsie​nio valstybės tiesioginio taikymo normų konkurenciją, t. y. kai teismas tam pačiam santykiui mato pagrindą taikyti tiek vieną, tiek ir kitą normą. Pirmenybė visada teiktina teismo valsty​bės normai, nes teismui yra privaloma taikyti lex fori tiesioginio taikymo normas. Kelių užsie​nio valstybių tiesioginio taikymo normų konkurencija spręstina pagal tai, kuri valstybė turi svaresnį ir didesnį interesą taikyti jos normas. 

3. Šalių valios autonomijos ribojimas imperatyviomis normomis

kolizinėje teisėje

Egzistuoja dar viena specifinė imperatyvių teisės normų rūšis. Tai tokios teisės nor​mos, kurios turi būti taikomos nepaisant šalių susitarimo dėl taikytinos teisės. Tokios normos šiame straipsnyje yra vadinamos „koliziškai imperatyviomis teisės normomis” [10, p. 242]. Štai Lietuvos Respublikos prekybinės laivybos įstatymo 5 straipsnio 15 dalyje numatyta, kad šalys gali susitarti dėl taikytinos teisės, jei nepanaikinama ir nesumažinama vežėjo atsako​mybė, numatyta šio įstatymo. Tai reiškia, kad Lietuvos Respublikos prekybinės laivybos įstatymo normos, nustatančios vežėjo atsakomybę, taikomos net ir tada, jei šalys susitarė taikyti teisę, panaikinančią vežėjo atsakomybę.

Koliziškai imperatyvios normos, priešingai nei tiesioginio taikymo normos, nušalina ne bet kurių kolizinių normų nurodomos taikytinos teisės (lex causae) veikimą, o tik šalių susita​rimu pasirinktos teisės (lex voluntatis) veikimą.

Neturėtų kilti abejonių, kad koliziškai imperatyvios normos esmingai skiriasi nuo impe​ratyvių normų įprastąja prasme. Dėl to šias dvi teisės normų rūšis būtina įvardyti skirtingai. Imperatyvių normų esmė yra ta, kad jų pažeidimas, nesilaikymas yra neteisėtas ir todėl su​kelia atitinkamus teisinius padarinius, pavyzdžiui, atitinkama sutarties nuostata tampa nega​liojanti. Imperatyvios privatinės teisės normos suvaržo susitarimų laisvę. Tačiau imperatyvi norma bus pažeista tik tada, kai ji bus taikytina duotam visuomeniniam santykiui. O impera​tyvi norma nesprendžia nei jos pačios taikytinumo, nei apskritai taikytinos teisės klausimų, t. y. įstatymų kolizijos. Šie klausimai priklauso kolizinei teisei, kuri ir apibrėžia vienos ar kitos valstybės imperatyvių normų taikytinumą. Kaip žinoma, kolizinė teisė tam tikrais atvejais lei​džia santykio šalims susitarimu pasirinkti taikytiną teisę. Pasirinkdamos vienos valstybės normas šalys visiškai teisėtai gali išvengti kitos valstybės imperatyvių normų taikymo. Tokią galimybę šalims suteikia kolizinė teisė, todėl ir riboti tokius šalių susitarimus gali tik pati koli​zinė teisė. Imperatyvios normos įprastąja prasme negali riboti šalių susitarimo dėl taikytinos teisės, nes būtent šis susitarimas nulems, ar konkrečios valstybės imperatyvios normos ap​skritai yra taikytinos ar ne. Imperatyvios normos riboja tik materialinių–teisinių susitarimų
 laisvę, o ne kolizinius–teisinius susitarimus, kuriais šalys pasirenka taikytiną teisę. Taigi im​peratyvių normų imperatyvumas pasireiškia jų įsakmiu reguliavimo būdu, o ne šių normų privalomu taikytinumu. Tuo tarpu koliziškai imperatyvių normų bruožas yra tas, kad jos tai​komos nepaisant šalių pasirinktos taikytinos teisės. Taip koliziškai imperatyvios normos ap​riboja kolizinių–teisinių susitarimų laisvę. Šios materialinės normos bus taikomos neatsižvel​giant, ar šalys savo susitarimu pasirinko taikyti kitą teisės sistemą negu ta, kuriai priklauso taikytinos koliziškai imperatyvios normos. Tokių normų imperatyvumas pasireiškia jų tai​kymo privalomumu.

Pažymėtina, kad koliziškai imperatyvios normos visuomet priklausys objektyviajai tai​kytinai teisei, t. y. teisei, kuri įstatymo arba tarptautinės sutarties kolizinių normų pagrindu būtų taikoma, jei šalys apskritai nepasirinktų taikytinos teisės
. Tokia išvada išplaukia iš to, kad koliziškai imperatyvi norma nepaiso tik šalių pasirinktosios teisės. Šalys, susitardamos dėl taikytinos teisės, išvengia tos valstybės teisės, kuri būtų taikoma nesant minėto šalių su​sitarimo. Taikyti teisės sistemos, nesančios objektyviąja taikytina teise, koliziškai imperaty​vias normas nėra jokios prasmės, nes šių normų pagrindu nušalinus šalių pasirinktą teisę tektų taikyti objektyviąją taikytiną teisę, o joje neegzistuoja tų koliziškai imperatyvių normų. Taigi pirmiausia reikia nustatyti taikytiną teisę taip, lyg nebūtų šalių susitarimo dėl taikytinos teisės (objektyvioji taikytina teisė), o vėliau vertinti, ar galima taikyti toje teisėje esančias koli​ziškai imperatyvias normas.

Tikslinga atskleisti koliziškai imperatyvių normų veikimo teisinį mechanizmą. Tokia norma taikoma iš dalies koliziniu metodu. Juo nustatoma objektyvioji taikytina teisė. Pasta​roji, numatydama koliziškai imperatyvią normą, gali apriboti kitą kolizinio metodo dalį, t. y. lex voluntatis principą. Taip koliziškai imperatyvi norma atspindi kolizinį metodą nustatant objektyviąją taikytiną teisę ir tiesioginio taikymo metodą taikant imperatyvią normą, nepai​sant šalių pasirinktos taikytinos teisės.

Koliziškai imperatyvi norma riboja valios autonomijos (lex voluntatis) principą. Šiam, kaip ir kitiems koliziniams principams, juridinį pagrindą suteikia teismo valstybės teisė, nu​matydama galimybę šalims susitarti dėl taikytinos teisės. Todėl tik teismo valstybės (lex fori) teisė ir tegali apriboti lex voluntatis. Iš to darytina išvada, kad pagrįsta taikyti tik lex fori koli​ziškai imperatyvias normas. Įstatymo leidėjui žinomas lex fori normų turinys, todėl jis, esant pagrindui, gali jas suformuluoti kaip koliziškai imperatyvias normas. Taigi galima taikyti tik lex fori koliziškai imperatyvias normas ir tik tuo atveju, jei lex fori sutampa su objektyviąja tai​kytina teise. 

Galima kelti klausimą: ar negali teismo valstybė deleguoti užsienio valstybės teisei, kuri konkrečiu atveju bus objektyvioji taikytina teisė, apriboti lex voluntatis principą taiky​dama tos užsienio valstybės koliziškai imperatyvias normas? Bet neaišku, kokiam tikslui tai daryti, juo labiau kad užsienio valstybių koliziškai imperatyvių normų turinys a priori yra ne​žinomas, nes nežinoma ir objektyvioji taikytina teisė kiekvienai konkrečiai situacijai. Atsaky​mas į šį klausimą galėtų būti atvejis, jei koliziškai imperatyvi norma kartu būtų ir tiesioginio taikymo norma. Dėl to teismas turėtų ją taikyti. Tačiau tokiu atveju ši imperatyvi norma turėtų būti taikoma neatsižvelgiant ne tik į lex voluntatis, bet ir apskritai į bet kurių kolizinių normų nurodomą taikytiną teisę. Sunku net įsivaizduoti užsienio valstybės normą, kuri pagrįstai turi būti taikoma tiesiogiai kitos valstybės teisme ir kuri pati save apriboja leisdama nepaisyti tik vienintelio lex voluntatis kolizinio principo.

Kitas klausimas – kuri norma yra koliziškai imperatyvi, o kuri imperatyvi įprasta prasme. Teisinis apibrėžtumas ir prognozuojamumas būtų išsaugoti, jei koliziškai imperaty​viomis normomis būtų pripažįstamos tik normos, kuriose įstatymo leidėjas tiesiogiai nurodo, kad jos yra tokios
. Tai gali būti išreikšta draudimu šalims tam tikra apimtimi pasirinkti taiky​tiną teisę arba nurodymu, kad tos normos turi būti taikomos neatsižvelgiant į šalių susitarimą dėl taikytinos teisės.

Jei įstatymo leidėjas tiesiogiai nenurodė, kad norma yra koliziškai imperatyvi, tai teis​mas galėtų ją įvertinti esant tokia tik pagrįstai atitinkamai išaiškindamas tą normą. Teismas turėtų aiškinti tokias normas vadovaudamasis panašiais kriterijais, kuriais vertinamas normų tiesioginis taikytinumas. Teismas turės įvertinti, kam teikti pirmumą: imperatyvios normos turinyje bei tiksluose išreikštam interesui ar laisvei susitarti dėl taikytinos teisės.

Be koliziškai imperatyvių normų, šalių valios autonomija (lex voluntatis) kolizinėje tei​sėje gali būti ribojama ir imperatyviomis normomis įprastąja prasme, kurios neturi tiesioginio veikimo galios kolizinės teisės požiūriu. Tokios normos riboja šalių susitarimus dėl taikytinos teisės, kai jiems yra suteikiama ribota teisinė reikšmė.

Susitarimui dėl taikytinos teisės gali būti suteikta kolizinė–teisinė arba materialinė–teisinė reikšmė [17, p. 177]. Pirmuoju atveju susitarimas dėl taikytinos teisės lemia taikytiną teisę, nes jis bus laikomas pagrindiniu siejančiu veiksniu, pagal kurį nustatoma taikytina teisė. Tokia susitarimo samprata įtvirtinta ir Lietuvos įstatymuose
.

Pagal materialinę–teisinę reikšmę turintį susitarimą taikytina teisė nenustatinėjama. To​kiu susitarimu šalys pasirinktą teisę tik inkorporuoja į savo sutartį ir jai taikoma objektyvioji taikytina teisė. Taigi teismas taiko įstatymo arba tarptautinės sutarties pagrindu taikytinos teisės imperatyvias normas, o šalių pasirinktąją teisę – tik dispozityvių normų reguliuojamai sričiai [9, p. 60]. Susitarimą dėl taikytinos teisės vertinant tik materialine–teisine prasme va​lios autonomija yra ribojama tiesiog visomis imperatyviomis normomis. Kadangi toks susita​rimas nenulemia taikytinos teisės, net nekalbama apie jo apribojimą koliziškai imperatyvio​mis bei tiesioginio taikymo normomis.

Toks požiūris, susitarimui dėl taikytinos teisės suteikiantis tik materialinę–teisinę reikšmę, visiškai paneigia lex voluntatis principą kolizinėje teisėje, todėl paprastai jis įgyven​dinamas tik išskirtinėse situacijose.

Kolizinės teisės teorijoje teigiama, kad šalys susitarimu gali pasirinkti taikytiną teisę tik tada, kai šalių tarpusavio santykiai yra tarptautinio pobūdžio, t. y. kai santykiai nėra susiję tik su viena valstybe
. Tačiau neteisinga susitarimui dėl taikytinos teisės neteikti jokios reikš​mės, nors situacija būtų susijusi tik su viena valstybe. Tokiais atvejais siūloma šiam susitari​mui suteikti ne kolizinę, o tik materialinę–teisinę reikšmę. Taigi kai visi teisinio santykio ele​mentai yra susiję tik su viena valstybe, nesvarbu ar ta valstybė bus teismo valstybė ar kita, turi būti taikomos tos valstybės imperatyvios normos nepaisant kitos taikytinos teisės pasi​rinkimo šalių susitarimu. Tokia taisyklė taikytina tiek teismo, tiek ir užsienio valstybės atžvil​giu, todėl ginčo nagrinėjimo vieta nepaisoma vertinant situacijos susietumą su vienintele valstybe. Tuo tarpu jei situacija yra tarptautinio pobūdžio (teisinis santykis turi užsienio ele​mentą), tai joje susitarimas dėl taikytinos teisės turi jau kolizinę–teisinę reikšmę. Būtent taip šis klausimas yra išspręstas Romos konvencijoje, kurios normos analizuojamos antrojoje straipsnio dalyje.

4. Tiesioginio taikymo normų palyginimas su kitomis kolizinės teisės koncepcijomis

Tiesioginio taikymo normos nėra vienintelė kolizinės teisės koncepcija, ribojanti užsie​nio teisės taikymą kolizinių normų pagrindu. Viešosios tvarkos (public policy, ordre public) doktrina taip pat riboja kolizinių normų nurodomos teisės taikymą, tačiau ji riboja tik užsienio teisės, o ne teismo valstybės teisės taikymą. Viešosios tvarkos taisyklė draudžia taikyti už​sienio teisės normas, jei jų taikymas prieštarauja teismo valstybės viešajai tvarkai. Tokio prieštaravimo atveju įprasta taikyti teismo valstybės teisę. Tokią taisyklę įtvirtina ir Lietuvos įstatymai. Štai Lietuvos Respublikos civilinio kodekso [34] 1.11 straipsnio 1 dalies pagrindu užsienio teisė yra netaikoma, jei jos taikymas prieštarauja viešajai tvarkai. Tokiu atveju turi būti taikomos Lietuvos teisės atitinkamos normos. Teorijoje yra išskiriama „pozityvioji viešoji tvarka”, kurios turinį sudaro nacionalinės teisės esminės normos, principai, nuo kurių nega​lima nukrypti taikant užsienio teisę. Todėl jei užsienio teisės norma reguliuoja atitinkamą santykį skirtingai nei Lietuvos teisės imperatyvi norma, tuomet pripažinus, kad pastarosios normos netaikymas pažeistų Lietuvos Respublikos viešąją tvarką, reikės taikyti Lietuvos im​peratyvią normą. Tokiais atvejais viešosios tvarkos išlyga sukelia analogiškus padarinius kaip ir lex fori tiesioginio taikymo normos.

Kai kurie teoretikai tapatina lex fori tiesioginio taikymo normas ir „pozityviąją viešąją tvarką” dėl jų panašių teisinių padarinių [1, p. 229; 19, p. 145; 14, p. 170]. Tačiau viešosios tvarkos išlygos ir tiesioginio taikymo normų taikymas tarptautinėje privatinėje teisėje yra skirtingi ir netapatintini dalykai. „Viešosios tvarkos” turinys yra abstraktus, ji yra taikoma re​tais išimtiniais atvejais. „Viešoji tvarka” akcentuoja užsienio teisę ir, nors ir lex fori principų galimo pažeidimo kontekste analizuoja užsienio teisės taikymo padarinius. Tai apsauginė priemonė. „Viešoji tvarka” nereglamentuoja tiesiogiai santykio, o tik pagal bendrus principus įvertina kitų teisės normų taikymo galimumą. Tuo tarpu tiesioginio taikymo normos išreiškia lex fori reguliavimo imperatyvumą nekreipiant dėmesio į užsienio teisės turinį. Tokios nor​mos tiesiogiai pačios reglamentuoja teisinį santykį. Tiesioginio taikymo normos taikomos prieš nustatant taikytiną teisę kolizinių normų pagrindu. „Viešoji tvarka” gali būti taikoma tik nustačius taikytiną teisę ir pripažinus, kad pastarosios taikymas pažeis viešąją tvarką. Be to, lex fori taikymas „viešosios tvarkos” pagrindu yra tik atsisakytosios taikyti užsienio teisės substitutas.

Tiesioginio taikymo normos atribotinos ir nuo kitos kolizinės teisės koncepcijos – įsta​tymų apėjimo koncepcijos (evasion of the law; fraude a la loi).

Įstatymų apėjimas kolizinėje teisėje – tai tyčinis, dirbtinis manipuliavimas situacijos elementais, siejančiais ją su viena arba kita valstybe, siekiant išvengti taikytinų imperatyvių normų, išvengti nelegalumo viešosios tvarkos išlygos pagrindu arba tinkamos teismo juris​dikcijos [18, p. 140]. Manipuliacija siejančiais elementais
 gali pasireikšti įvairiai: tai gali būti pilietybės pakeitimas, sutarties sudarymo vietos nurodymas, susitarimas dėl taikytinos teisės ir pan. Pabrėžtina, kad įstatymų apėjimo sąvoką reikia skirti nuo įstatymų išvengimo. Įsta​tymų išvengimas – tai priimtina įtaka siejantiems elementams teisėtam tikslui, pavyzdžiui, sąžiningas ir teisėtas susitarimas dėl taikytinos teisės. Pagrindinis kriterijus, pagal kurį sprendžiama, ar įtaka siejantiems elementams yra legali ir atitinkamai ar tai yra įstatymų apėjimas ar išvengimas – tai subjektyvus ketinimas dirbtinai apeiti įstatymą [18, p. 141]. Ka​dangi šis subjektyvus veiksnys yra sunkiai nustatomas, teismas kiekvienu konkrečiu atveju, atsižvelgdamas į visas aplinkybes, turi spręsti, ar šalys paveikė siejančius elementus teisė​tais ketinimais ar ne. Įstatymų apėjimo koncepcija kolizinėje teisėje grindžiama bendru tei​sės principu fraus omnia corrumpit [1, p. 241]. Todėl, kai teismas įpareigojamas remtis įsta​tymo apėjimo doktrina, jis, konstatavęs esant įstatymo apeidinėjimo faktą, turi nustatyti tai​kytiną teisę tiesiog nesivadovaudamas siejančiais elementais, kuriais šalys manipuliuoja.

Įstatymų apėjimo doktrina turi daug panašumo su tiesioginio taikymo normomis. Apeidinėdamos įstatymus šalys dažniausiai siekia išvengti vienos ar kitos jų santykiams tai​kytinos imperatyvios normos. Todėl galimybė apeidinėti imperatyvias normas yra suvar​žoma, kai teismas gali taikyti tiek savo, tiek užsienio valstybės imperatyvias normas tiesio​giai, t. y. neatsižvelgiant į taikytiną teisę pagal kolizines normas, kurių veikimui galimai turės įtakos dirbtinis manipuliavimas siejančiais elementais. Tuo remiantis gali būti teigiama, kad teismas, spręsdamas, ar reikia taikyti vieną ar kitą imperatyvią normą tiesiogiai, turi atsi​žvelgti į galimus šalių ketinimus apeiti įstatymus. Vis dėlto pastarasis teiginys nepagrįstas.

Teismas, spręsdamas tiesioginį normų taikytinumą, neturi atsižvelgti į šalių ketinimus (subjektyvų elementą). Teismas turi taikyti tiesioginio taikymo normas neatsižvelgdamas į tai ar, pavyzdžiui, susitarimas dėl taikytinos teisės yra dirbtinis ar ne. Kita vertus, teismas, taiky​damas įstatymo apėjimo doktriną, šalių subjektyvaus ketinimo legalumą dažniausiai galės nustatyti tik iš objektyvių aplinkybių, pavyzdžiui, vienas siejantis elementas buvo „atjungtas” nuo aiškiai susijusios teisės (sandorio sudarymo vieta nurodyta nesusijusi valstybė). Analo​giškomis aplinkybėmis, t. y., pavyzdžiui, esant susietumui su valstybe, į kurią nenurodo koli​zinė norma galimai dėl to, kad buvo manipuliuota joje esančiu siejančiu elementu, ir esant kitoms atitinkamos aplinkybėms teismas būna įpareigotas tiesiogiai taikyti imperatyvias normas. Todėl gali būti teigiama, kad tiesiogiai taikant imperatyvias normas sutaptinai gali būti pasiektas ir galimybės apeiti įstatymą pašalinimo tikslas.

Įstatymų apėjimo ir tiesioginio normų taikymo koncepcijų skirtumą atskleidžia ir tai, kad manipuliacija siejančiais elementais lemia patį tiesioginį normų taikytinumą. Pavyzdžiui, ginčo nagrinėjimo valstybės dirbtinis pasirinkimas nulems tos valstybės normų, kaip lex fori tiesioginio taikymo normų, taikymą. 

Kadangi analizuojamos doktrinos skirtingos, atitinkamai įstatymuose numatomos skir​tingos nuostatos, leidžiančios teismui taikyti vieną arba kitą doktriną. Vis dėlto palyginti ne​daug valstybių savo įstatymuose tiesiogiai įtvirtina įstatymų apėjimo doktriną. Štai Vengrijos
 bei Jugoslavijos
 įstatymuose tiesiogiai įtvirtintos normos, skirtos būtent užkirsti kelią įsta​tymo apeidinėjimui tarptautinėje privatinėje teisėje.

II. tiesioginio teisės normų taikymo reguliavimas 

teisės aktuose

Tiesioginio taikymo normų doktrina išsirutuliojo teismų praktikoje. Siekiant vienodo to​kių normų taikymo šiuo metu daugelio valstybių teisės aktuose įtvirtintos specialios nuosta​tos, leidžiančios arba įpareigojančios teismus tiesiogiai taikyti savos ir užsienio valstybių normas, apibrėžiančios tokias normas ir jų taikymo pagrindus. Tokio reguliavimo tarptauti​niam unifikavimui (tai ypač aktualu užsienio normų tiesioginio taikymo atžvilgiu) imperatyvių normų tiesioginį taikymą garantuojančios nuostatos įtrauktos ir į keletą tarptautinių sutarčių.

Tiesioginis imperatyvių normų taikymas jau buvo įtvirtintas 1978 m. Hagos konvenci​joje dėl atstovavimo santykiams taikytinos teisės [4]. 1980 m. Romos konvencijoje dėl sutar​tinėms prievolėms taikytinos teisės [26] (toliau – Romos konvencija), kurios dalyvės yra Eu​ropos Sąjungos narės, įtvirtinta ganėtinai sudėtinga imperatyvių normų tiesioginio taikymo struktūra. Vėliau panašios nuostatos buvo įtrauktos į 1985 m. Hagos konvenciją dėl teisės, taikytinos patikėjimo santykiams, ir sprendimų patikėjimo teisės klausimais pripažinimo [4], į 1986 m. Hagos konvenciją dėl teisės, taikytinos tarptautinio prekių pirkimo–pardavimo su​tartims [4], ir į 1994 m. Meksiko konvenciją dėl teisės, taikytinos sutartinėms prievolėms [6].

Tokios normos numatytos ir įvairių valstybių įstatymuose: Šveicarijos 1987 m. tarptau​tinės privatinės teisės įstatyme (18, 19 straipsniai), Italijos 1995 m. tarptautinės privatinės teisės įstatyme (17 straipsnis), Kvebeko civiliniame kodekse (3076, 3079 straipsniai), Angli​jos 1995 m. tarptautinės privatinės teisės įstatyme (įvairios nuostatos) (14(4) straipsnyje) [22, p. 220, 222].

Lietuvos Respublikos civilinio kodekso II skyrius, skirtas tarptautinei privatinei teisei, taip pat reglamentuoja tiesioginį imperatyvių normų taikymą. Lietuva siekia suderinti savo norminius aktus su Europos Sąjungos teise. Kai kurios Civilinio kodekso normos, taip pat ir normos, reglamentuojančios imperatyvių normų tiesioginį taikymą, yra parengtos remiantis Romos konvencija [11, p. 129]. Todėl atitinkamos Civilinio kodekso normos aiškintinos pa​gal Romos konvencijos nuostatas. Vis dėlto nagrinėjamo klausimo reguliavimas Romos konvencijoje ir Civiliniame kodekse turi reikšmingų, todėl aptartinų skirtumų. Turint tikslą at​spindėti šių reglamentavimų santykį pirmiausia bendrai apibūdintina Romos konvencijos tie​sioginio imperatyvių normų taikymo struktūra.

Romos konvencijoje numatyta ganėtinai sudėtinga tiesioginio imperatyvių normų tai​kymo sistema, kuri įtvirtinta 3(3), 5(2), 6(1), 7(1), 7(2), 9(6) straipsniuose. Iš jų aptartini svar​biausieji, t. y. 3(3), 7(1), 7(2) straipsniai, kurie numato bendras normas.

Romos konvencijos 7(1) straipsnis įtvirtina teismams galimybę taikyti glaudžiai susiju​sios valstybės tiesioginio taikymo normas, kurios kartu yra ir imperatyvios normos [10, p. 251–252]. Straipsnis nurodo, kad teismas, spręsdamas, ar taikyti tokias normas, turi atsi​žvelgti į tų normų prigimtį, tikslus bei jų taikymo ar netaikymo pasekmes. 

Romos konvencijos 7(2) numato teismo valstybės tiesioginio taikymo normų ir koliziš​kai imperatyvių normų taikymą. Šis straipsnis yra panašus į 7(1) straipsnį, bet turi tokius reikšmingus skirtumus: a) pagal 7(1) straipsnį taikytinos tik glaudžiai susijusios valstybės teisės normos, o 7(2) straipsnis nenustato teismo valstybei glaudumo sąlygos, todėl jo pagrindu galima taikyti jau aptartus privalomai taikytinus aktus
, b) 7(2) straipsnio pagrindu tiesiogiai taikomos normos nebūtinai privalo būti ir imperatyvios normos, c) 7(1) straipsnyje teismui suteikiama nuožiūros laisvė taikant atitinkamas normas, o 7(2) straipsnio pagrindu teismas privalės taikyti savo valstybės atitinkamas normas, nebent jos pačios suteiktų teismui nuožiūros laisvę.

Taigi Romos konvencijos 7(1) ir 7(2) straipsniuose yra aiškiai įtvirtinta tiesioginio impe​ratyvių normų taikymo doktrina, kuri leidžia tiesiogiai taikyti teismo valstybės ir glaudžiai su​sijusios užsienio valstybės teisės normas.

Pažymėtina tai, kad įgyvendindamas konvencijos 7(1) straipsnį teismas turi spręsti su​dėtingus klausimus: įvertinti situacijos ir užsienio valstybės susietumą, užsienio valstybės imperatyvių normų prigimtį, tikslus, jų taikymo ir netaikymo pasekmes ir galiausiai suderinti skirtingų teisės sistemų normų taikymą tam pačiam teisinių santykių kompleksui. Visa tai veda prie situacijos neapibrėžtumo ir galutinio teismo sprendimo nenuspėjamumo. Būtent todėl Romos konvencija leidžia valstybėms padaryti išlygą 7(1) straipsnio atžvilgiu. Šia iš​lyga pasinaudojo Vokietija, Airija, Liuksemburgas, Portugalija ir Didžioji Britanija [18, p. 1045]. Tokia valstybių pozicija susilaukė ir kritikos [18, p. 130; 10, p. 257].

Romos konvencijos 3(3) straipsnis riboja galimybę šalims susitarti dėl taikytinos teisės, o tiksliau tam tikromis aplinkybėmis suteikia tokiam susitarimui tik materialinę–teisinę reikšmę. Tarptautinė privatinė teisė reguliuoja tik tuos civilinius–teisinius santykius plačiąja prasme, kurie turi užsienio elementą [2, p. 18]. Todėl daugelis teoretikų pripažįsta, kad kai visi situacijos elementai yra susiję tik su viena valstybe, tai šalims neturi būti leidžiama susi​tarti dėl kitos valstybės teisės taikymo. Tačiau Didžiosios Britanijos ekspertai grupėje, ren​gusioje Romos konvencijos projektą, pareiškė esą prieš tokią poziciją [13]. Tokių priešingų nuomonių kompromiso išdava tapo Konvencijos 3(3) straipsnio taisyklė, kad kai visi situaci​jos elementai yra susiję tik su viena valstybe, tai šalių susitarimui dėl taikytinos teisės sutei​kiama tik materialinė–teisinė reikšmė, t. y. taikomos visos tos valstybės imperatyvios nor​mos, o šalių pasirinktoji teisė reguliuoja tik pirmosios valstybės dispozityvių normų sritį.

Lietuvoje tiesioginį teisės normų taikymą įtvirtina Civilinis kodeksas. Kodekso 1.11 straipsnio 2 dalis teigia: „Lietuvos Respublikos ar kitos valstybės, su kuria ginčas labiausiai susijęs, imperatyvios teisės normos taikomos nepaisant to, kad šalys savo susitarimu yra pasirinkusios kitokią užsienio teisę. Spręsdamas šiuos klausimus, teismas turi atsižvelgti į šių normų prigimtį, tikslus bei jų taikymo ar netaikymo pasekmes”.

Taigi ši norma kalba apie Lietuvos Respublikos imperatyvias normas – tuo ji panaši į Romos konvencijos 7(2) straipsnį, ir apie kitos valstybės, su kuria ginčas yra labiausiai susi​jęs, imperatyvias normas, – tuo ji panaši į Konvencijos 7(1) straipsnį.

Iš Civilinio kodekso 1.11 straipsnio 2 dalies pažodinės formuluotės („…nepaisant to, kad šalys savo susitarimu yra pasirinkusios kitokią užsienio teisę”) akivaizdžiai darytina iš​vada, jog ši norma apima tik koliziškai imperatyvias normas. Tai būtų akivaizdus trūkumas, nes nebūtų galima tiesiogiai taikyti daug svarbesnės reikšmės – tiesioginio taikymo normų. Tuo tarpu pagal Civilinio kodekso komentarą 1.11 straipsnio 2 dalis „taikoma visais atvejais, t. y. neatsižvelgiant į tai, kas numato taikyti užsienio teisę – šalių susitarimas, tarptautinė su​tartis ar Lietuvos teisės kolizinės normos”
. Nors toks išaiškinimas, atsižvelgiant į pažodinę normos formuluotę, vargu ar yra pagrįstas, tačiau išaiškintasis taisyklės variantas yra daug tobulesnis, nes leidžia taikyti ir tiesioginio taikymo normas. Įstatymas turėtų pats aiškiai nu​sakyti tinkamą taisyklę, nes dabartinėje situacijoje kažin ar galima tikėtis vienodos teismų praktikos šiuo klausimu. Toliau Civilinio kodekso 1.11 straipsnio 2 dalis šiame darbe nagri​nėjama kaip norma, leidžianti taikyti ne tik koliziškai imperatyvias normas, bet ir tiesioginio taikymo normas.

Analizuojamos normos pagrindu gali būti taikomos tiek Lietuvos Respublikos (lex fori), tiek ir užsienio valstybės imperatyvios normos. Kaip ir Romos konvencijos 7(2) straipsnyje, čia nereikalaujama glaudumo lex fori atžvilgiu, todėl be kliūčių galima taikyti Lietuvos Res​publikos normas, kuriose tiesiogiai nurodyta, kad jos taikytinos neatsižvelgiant į taikytiną teisę.

Užsienio valstybėms nustatyta būtina sąlyga – jos turi būti labiausiai susijusios su ginču. Pabrėžtina, kad, skirtingai nei Romos konvencijos 7(1) straipsnis, ši norma reikalauja aukščiausio laipsnio susietumo: „…valstybės, su kuria ginčas labiausiai susijęs…” (išskirta aut.). Tokia sąlyga yra netobula. Ji atima galimybę taikyti užsienio valstybės normą tiesio​giai, kai taikytina teisė duotam santykiui nustatoma pagal labiausiai susijusios teisės kolizinį principą, nes tokiu atveju bet kuri kita valstybė bus mažiau, o ne labiausiai susijusi su ginču. Būtent pastarasis principas vyrauja Civiliniame kodekse. Maža to, Kodekso 1.11 straipsnio 3 dalis šiam principui suteikia viršenybę visų kitų Kodekse įtvirtintų kolizinių normų atžvilgiu. Taip labiausio susietumo sąlyga labai ženkliai sumažina galimybę taikyti užsienio valstybės normas tiesiogiai. Žinoma, teismų praktikoje ši sąlyga gali būti aiškinama ne taip griežtai, t. y. nereikalaujant aukščiausio laipsnio susietumo. Galima įžvelgti, kad toks požiūris atsispindi ir Civilinio kodekso komentaro kontekste
.

Apibūdinant tiesiogiai taikytinas normas Civilinio kodekso 1.11 straipsnio 2 dalyje var​tojama sąvoka „imperatyvios teisės normos”. Ji atitinka tik imperatyvių normų įprastine prasme sampratą. Tokia sąvoka jokiu būdu netapatintina nei su tiesioginio taikymo normo​mis, nei su koliziškai imperatyviomis normomis. Tai skirtingai reglamentuojama Romos kon​vencijoje, kurios 7(1), 7(2) straipsniuose vartojama kitokia sąvoka – normos, taikytinos neat​sižvelgiant į taikytiną teisę. Taigi darytina išvada, kad Lietuvos teismas visada galės tiesiogiai taikyti bet kurias Lietuvos teisės imperatyvias normas. Tačiau taip būtų nuneigiama visa koli​zinė teisė. Analogiškai teismas visiškai nepagrįstai yra įgalinamas taikyti ir užsienio valstybės teisės tas normas, kurios net nėra tiesioginio taikymo normos pagal tos užsienio valstybės teisę. Šią situaciją gali ištaisyti teismai, praktikoje tiesiogiai taikydami tik tiesioginio taikymo normas. Tokios praktikos pagrindas gali būti Civilinio kodekso 1.11 straipsnio 2 dalies antras sakinys: „Spręsdamas šiuos klausimus, teismas turi atsižvelgti į šių normų prigimtį, tikslus bei jų taikymo ar netaikymo pasekmes”. Romos konvencijos 7(1) straipsnis įtvirtina identiš​kus kriterijus, pagal kuriuos sprendžiama, ar taikyti tiesioginio taikymo normą, ar ne. Deja, Civilinio kodekso komentaras teigia, kad pagal šiuos kriterijus turi būti vertinama tik, ar norma yra imperatyvi, ar ne
, o ne ar taikyti imperatyvią normą, ar ne. Tačiau toks aiškinimas nėra pagrįstas, nes jo pagrindu būtų nukrypstama nuo Romos konvencijos atitinkamo reg​lamentavimo. Todėl teismai, siekdami suvienodinti šio klausimo sprendimą su Europos Są​jungos šalių praktika, vadovaudamiesi tiesioginio taikymo normų koncepcija, turi taikyti tik normas, taikytinas nepaisant taikytinos teisės.

Civilinio kodekso 1.11 straipsnio 2 dalyje vartojama sąvoka „imperatyvios teisės nor​mos” veda prie dar vienos svarbios išvados. Pagal šį straipsnį negalima bus taikyti lex fori tiesioginio taikymo normų, kurios nėra imperatyvios normos. O būtent tokių normų taikymą numato Romos konvencijos 7(2) straipsnis. Suprantama, kad tiesioginio taikymo normos dažniausiai bus ir imperatyvios normos, nes tik tokiomis normomis užtikrinami labai svarbūs interesai. Tačiau galimi atvejai, kai tiesioginio taikymo norma bus dispozityvi norma. Tai ypač būdinga privalomai taikytiniems aktams, kurių tiek imperatyvios, tiek dispozityvios normos taikytinos tiesiogiai, nes pačiame akte nurodoma, kad jis taikytinas nepaisant taiky​tinos teisės. Taigi aiškindamas nagrinėjamą Kodekso normą pagal įstatymo raidę Lietuvos teismas negalės tiesiogiai taikyti savo teisės privalomai taikytinų aktų dispozityvių normų. 

Kita analizuojant Civilinio kodekso 1.11 straipsnio 2 dalį iškylanti problema – ar teis​mas privalo visais atvejais tiesiogiai taikyti imperatyvias normas, ar jis tik įgalinamas jas tai​kyti savo nuožiūra. Pirmojo sakinio frazė „…imperatyvios teisės normos taikomos nepai​sant…” rodo, kad teismas privalo jas taikyti. Tačiau antrajame sakinyje nurodoma: „Spręs​damas šiuos klausimus, teismas turi atsižvelgti į…”. Atsakymas į iškeltą problemą priklauso nuo pastarojo sakinio prasmės, t. y. nuo to, apie kokių klausimų sprendimą jame yra kal​bama.

Kaip minėta, Civilinio kodekso komentaras teigia, kad pagal antrajame sakinyje įtvir​tintus kriterijus teismas turi spręsti, ar norma yra imperatyvi, ar ne
. Todėl darytina išvada, kad teismas, nustatęs normą esant imperatyvią, privalo ją taikyti tiesiogiai ir neturi teisės savo nuožiūra tokios normos netaikyti. Bet pagal Romos konvencijos 7(1) straipsnio normą, identišką Civilinio kodekso 1.11 straipsnio 2 dalies antram sakiniui, teismas sprendžia, ar taikyti užsienio tiesioginio taikymo normą ar ne. O ar tokia norma yra tiesioginio taikymo norma, sprendžiama pagal valstybės teisę, kuriai ji priklauso. Taigi pagal Romos konvenci​jos 7(1) straipsnį teismas, nustatęs, kad užsienio norma yra tiesioginio taikymo norma, dar turi nuožiūros laisvę – taikyti tokią normą ar ne [16, p. 154–155; 10, p. 251–252]. Tokios nuožiūros laisvės teismas neturi savo valstybės tiesioginio taikymo normų atžvilgiu (Romos konvencijos 7(2) str.). Civilinio kodekso 1.11 straipsnio 2 dalis turi būti aiškinama pagal Ro​mos konvencijos nuostatas. Todėl darytina išvada, kad Lietuvos teismai Civilinio kodekso 1.11 straipsnio 2 dalies pagrindu turėtų visada taikyti Lietuvos teisės tiesioginio taikymo normas, o glaudžiai susijusių užsienio valstybių tiesioginio taikymo normas taikyti savo nuo​žiūra, vadovaudamiesi įtvirtintais normų vertinimo kriterijais.

Civilinio kodekso norma, nurodanti teismui „…atsižvelgti į šių normų prigimtį, tikslus bei jų taikymo ar netaikymo pasekmes” komentuotina pagal Romos konvencijos identiškos normos aiškinimą. Vertinant normų prigimtį ir tikslus reikia atsižvelgti į tai, ar pati norma ne​tiesiogiai apibrėžia jos taikytinumą erdvės atžvilgiu, ar norma saugo valstybinius ar silpnes​nės šalies interesus, į konkuruojančių imperatyvių normų skaičių bei jų prigimtį, į normos suderinamumą su kolizinių normų pagrindu taikytina teise. Pasitelktini ir kiti ankščiau aptarti doktrinoje naudojami kriterijai nustatinėjant valstybės intereso svarumą taikyti jos normas. Paminėtina, kad kuriant Romos konvencijos tekstą buvo siūloma papildyti aptariamą normą nuostata, kad normų prigimtis ir tikslas privalo būti įvertinti kaip atitinkantys tarptautiniu mastu pripažįstamus kriterijus, pavyzdžiui, remiantis tuo, kad skirtingose valstybėse yra nu​matytos analogiškos normos, arba kad normos tarnauja visuotinai pripažintiems interesams. Tačiau ši nuostata nebuvo įtraukta į Konvencijos tekstą, nors ji ir nebuvo esmingai ginčijama [13]. Jau minėta, kad tiesioginio taikymo normų netaikymo pasekmės yra esmingas nor​moje atsispindinčių interesų pažeidimas, o užsienio valstybės normų atveju – priešiškumo arba aiškios nepagarbos ženklas kitai valstybei. Ir atvirkščiai, kitos valstybės norma netaiky​tina, jei jos taikymo pasekmė yra teismo valstybės viešosios tvarkos pažeidimas. Kai kurie autoriai nurodo, kad užsienio normos taikymo pasekmės neturi būti vertinamos kaip lemian​čios teismo valstybės atitinkamų normų taikymą ar netaikymą [16, p. 155].

Civilinio kodekso penktojo skirsnio („sutartinėms prievolėms taikytina teisė”) 1.37 straipsnio 3 dalis taip pat įtvirtina pirmumą taikant imperatyvias normas: „Aplinkybė, kad ša​lys susitarimu pasirinko sutarčiai taikytiną užsienio teisę, nėra pagrindas atsisakyti taikyti Lietuvos Respublikos ar kitos valstybės imperatyvias teisės normas, kurių šalys savo susita​rimu negali pakeisti ar jų atsisakyti”. Ši norma savo apimtimi yra speciali Kodekso 1.11 straipsnio 2 dalies atžvilgiu, nes pirmoji yra taikytina nustatant tik sutartinėms prievolėms taikytiną teisę.

Ši speciali norma numato tik koliziškai imperatyvių normų taikymą. Tokia išvada dary​tina iš frazės: „…imperatyvias teisės normas, kurių šalys savo susitarimu negali pakeisti ar jų atsisakyti”. Čia įvardijamas susitarimas aiškintinas kaip susitarimas dėl taikytinos teisės, nes būtent toks susitarimas yra minimas sakinio pradžioje. Be to, jei tas imperatyvias normas aiškintume kaip nebūtinai esančiomis koliziškai imperatyviomis normomis, o minimą susita​rimą kaip materialinį–teisinį
, tai netektų prasmės papildomas tų imperatyvių normų apibūdi​nimas, t. y. kad jų susitarimais negalima pakeisti. Nes jau iš pačios imperatyvių normų es​mės išplaukia, kad jų negalima pakeisti materialiniais–teisiniais šalių susitarimais.

Civilinio kodekso 1.37 straipsnio 3 dalis leidžia taikyti „Lietuvos Respublikos ar kitos valstybės imperatyvias teisės normas…”. Tačiau primintina, kad logiška taikyti koliziškai im​peratyvias normas tik tos valstybės, kurios teisė būtų taikoma nesant šalių susitarimo dėl taikytinos teisės. Priešingu atveju susitarimo dėl taikytinos teisės buvimas nepagrįstai lemtų tiesioginį taikymą tų normų, kurios nebūtų taikomos nesant šalių susitarimo
. Todėl ir apta​riamosios kodekso normos pagrindu logiška būtų taikyti tik tos valstybės teisės normas, ku​rios teisė būtų taikoma kolizinių normų pagrindu nesant šalių susitarimo dėl taikytinos teisės. Tokia valstybė pagal aplinkybes gali būti tiek Lietuvos, tiek ir užsienio valstybė. Labiausiai susijusios teisės principas vyrauja nustatant teisę, taikytiną sutartinėms prievolėms. Tačiau netikslu būtų teigti, kad Civilinio kodekso 1.37 straipsnio 3 dalies pagrindu gali būti taikomos tik labiausiai susijusios valstybės teisės normos, nes sutartinėms prievolėms taikytinai teisei nustatyti Kodeksas įtvirtinta ir kitus kolizinius principus, o Kodekso 1.11 straipsnio 3 dalis, kuri labiausiai susijusios teisės principui suteikia prioritetą kitų kolizinių principų atžvilgiu, nėra kategoriška.

Užsienio ir Lietuvos valstybės normos gali būti tiesioginiai taikomos Civilinio kodekso 1.37 straipsnio 3 dalies pagrindu tik esant aplinkybei, „kad šalys susitarimu pasirinko sutar​čiai taikytiną užsienio teisę” (aut. išskirta). Iš to darytina išvada, kad ši norma nepateisins užsienio valstybės normos taikymo, kai šalys bus susitarusios taikyti Lietuvos teisę. Taigi ši norma Lietuvos teisės sistemai teikia pirmumą užsienio valstybių koliziškai imperatyvių normų atžvilgiu.

Šio darbo pirmojoje dalyje nagrinėta, ar pagrįsta leisti taikyti užsienio valstybės koliziš​kai imperatyvias normas. Tokios normos riboja valios autonomijos (lex voluntatis) principą. Taigi Lietuvos teisė įtvirtina galimybę susitarti dėl taikytinos teisės, tačiau kartu ji deleguoja kitoms valstybėms teisę suvaržyti šio principo veikimo ribas. Lietuvos teisė tai daro a priori nežinodama užsienio teisės turinio, vadinasi, nežinodama lex voluntatis principo suvaržymo pagrįstumo ir ribų. Nors susitarimas dėl Lietuvos teisės taikymo ir nebus ribojamas, tačiau aptartos galimybės taikyti užsienio valstybės koliziškai imperatyvias normas pagrįstumas yra labai abejotinas.

Normos dispozicijos formuluotė „aplinkybė, kad… nėra pagrindas atsisakyti taikyti…” rodo, jog ši norma yra dispozityvi, t. y. ji neįpareigoja teismo būtinai taikyti Lietuvos ar užsie​nio valstybės koliziškai imperatyvių normų. Beje, ji nenurodo, pagal ką teismas turi spręsti, taikyti šią normą ar ne. Todėl teismas turėtų vadovautis teoriniais argumentais ir kiekvienu konkrečiu atveju įvertinti, ar tiesioginio taikymo normoje slypintis interesas yra svaresnis už sutarčių laisvės principą.

Civilinis kodeksas, kaip ir Romos konvencija, leidžia šalims pasirinkti taikytiną teisę ir kai situacija neturi tarptautinio elemento (Kodekso 1.10, 1.37 str.). O, kaip minėta, Romos konvencijos 3(3) straipsnis situacijose, neturinčiose tarptautinio elemento, susitarimui dėl taikytinos teisės suteikia tik materialinę–teisinę reikšmę, t. y. kai byla susijusi tik su viena valstybe, tai privalomai taikomos visos tos valstybės imperatyvios normos neatsižvelgiant į šalių susitarimą dėl taikytinos teisės. Tačiau Civilinis kodeksas neišskiria situacijos, kai visi jos elementai yra susiję tik su viena valstybe. O tokiose situacijose šalių susitarimams dėl taikytinos teisės teikti kolizinę–teisinę reikšmę būtų visiškai nepagrįsta. Užpildant šią spragą galima būtų pasinaudoti Kodekso 1.37 straipsnio 3 dalimi ir jos pagrindu bylai, kurios visi elementai, išskyrus ginčo nagrinėjimo vietą, yra susiję tik su viena valstybe, visuomet taikyti tos valstybės imperatyvias normas. Šiam tikslui 1.37 straipsnio 3 dalis yra tik gelbėjimosi priemonė, nes joje įtvirtintos kitokios normų taikymo sąlygos, kitokia tų normų prigimtis bei priklausomumas valstybei. Civilinis kodeksas turėtų numatyti atskirą aiškią nuostatą, visiškai atitinkančią Romos konvencijos 3(3) straipsnį.

Taigi Civiliniame kodekse įtvirtinta tiesioginio taikymo normų sistema yra ganėtinai su​dėtinga ir paini. Lietuvos teismui Kodekso 1.11 straipsnio 2 dalies ir 1.37 straipsnio 3 dalies pagrindu vienam teisinių santykių kompleksui gali tekti taikyti ir suderinti keleto valstybių normas. Esant tokiam reglamentavimui ir aptartam normų nekonkretumui bus ganėtinai sunku pasiekti teismų praktikos vienodumą, o šalims bus sudėtinga nuspėti, kokių valstybių ir kokias normas jų santykiams pritaikys teismas. 

Kituose Lietuvos įstatymuose taip pat galime rasti normų, užtikrinančių tiesioginį impe​ratyvių normų taikymą. Štai Prekybinės laivybos įstatymo [32] 5 straipsnio 15 dalis teigia: „Šio įstatymo numatytose sutartyse gali būti numatomos sąlygos dėl užsienio prekybinės laivybos įstatymų ir papročių taikymo, jeigu tuo nepanaikinama ar nesumažinama atsako​mybė, šio įstatymo numatyta vežėjui …”. Šia norma yra užtikrinamas privalomas taikymas tų Prekybinės laivybos įstatymo imperatyvių normų, kurios įtvirtina vežėjo atsakomybę ir jos apimtį. Tačiau šiuo atveju leidžiama taikyti ir kitos valstybės normas, kurios nepanaikina ve​žėjo atsakomybės ir nesumažina arba net padidina ją. Šios normos tikslas – saugoti silpno​sios vežimo sutarties šalies (krovinio siuntėjo ar keleivio) interesus, kai ji, neturėdama pasi​rinkimo, bus priversta sutikti su vežėjo primestomis sutarties sąlygomis dėl taikytinos teisės ir dėl to vežėjas išvengs Lietuvos įstatymuose įtvirtintos atsakomybės.

Akivaizdu, kad ši norma užtikrina koliziškai imperatyvių normų taikymą. Tačiau, kaip jau buvo minėta, logiškai įmanoma taikyti koliziškai imperatyvias normas tik tos valstybės, kurios teisė būtų taikoma nesant šalių susitarimo
. Taigi nepagrįsta būtų taikyti Prekybinės laivybos įstatymo normas tuo atveju, kai šalių pasirinktoji taikytina teisė, nors ir sumažina vežėjo atsakomybę, tačiau Lietuvos teisė apskritai nebūtų taikoma net nesant tokio susita​rimo. Tokie atvejai neatitiktų ir normos dispozicijoje suformuluotos sąlygos: „jeigu tuo nepa​naikinama ar nesumažinama atsakomybė, šio įstatymo numatyta vežėjui …” (išskirta aut.). Nėra pagrindo teigti, kad šalių susitarimas dėl užsienio teisės, numatančios mažesnę vežėjo atsakomybę negu Prekybinės laivybos įstatymas, taikymo sumažina Prekybinės laivybos įstatymo įtvirtintą vežėjo atsakomybę, jei šis įstatymas net nebūtų taikomas nesant tokio ša​lių susitarimo.

Atkreiptinas dėmesys į tai, kad sprendžiant tiesioginio normų taikytinumo klausimą būtina atsižvelgti į tarptautinių sutarčių prioriteto vidaus teisės atžvilgiu principą
 ir į tarptauti​nių sutarčių aiškinimo ir taikymo specifiką
. Įstatymo normos negali keisti tarptautinėje su​tartyje įtvirtinto reguliavimo. Todėl jei teisė turi būti taikoma ginčui tarptautinėje sutartyje įtvir​tintos kolizinės normos pagrindu, tai tokios teisės taikymo negalima riboti pagal įstatyme įtvirtintą normą, leidžiančią tiesiogiai taikyti kitos valstybės normas. Žinoma, pati tarptautinė sutartis, įtvirtinanti kolizines normas, gali numatyti galimybę tiesiogiai taikyti kitų valstybių normas arba gali leisti tai daryti teismo valstybės kolizinės teisės pagrindu. Štai Lietuvos ir Lenkijos sutarties dėl teisinės pagalbos
 37 straipsnio 1 dalis numato šalių pasirinktos teisės taikymą. Ši tarptautinė sutartis nepateikia normų, leidžiančių tiesiogiai taikyti Lietuvos, Len​kijos ar kitos valstybės normas. Todėl sprendžiant ginčus, priklausančius šios sutarties re​guliavimo sričiai, negalima riboti šalių pasirinktos teisės taikymo tiesiogiai taikant kitos vals​tybės normas. Priešingu atveju būtų pažeisti tarptautiniai Lietuvos įsipareigojimai.

Savita situacija egzistuoja sprendžiant ginčą tarptautinime komerciniame arbitraže. Komercinio arbitražo įstatymo [31] 31 straipsnis reguliuoja taikytinos teisės nustatymą sprendžiant ginčą arbitražo tvarka. Šio straipsnio 1 ir 2 dalys įtvirtina lex voluntatis absoliutų taikymą. Pirmoji dalis apskritai įtvirtina galimybę susitarti dėl taikytinos teisės. O antroji dalis teigia, kad „Jei nėra konkretaus šalių nurodymo, tarptautinio komercinio arbitražo atvejais arbitražinis teismas taiko teisę, nustatytą kolizinių teisės normų, kurios taikytinos konkrečiam ginčui spręsti”. Čia yra įtvirtintas vadinamasis kolizinis taikytinos teisės nustatymo metodas. Arbitrai savo nuožiūra parenka kolizines normas, pagal kurias bus nustatoma taikytina teisė. Taigi arbitrai taikytiną teisę parinks tik koliziniu metodu, t. y. tik pagal kolizines normas. Ko​mercinio arbitražo įstatymas nenumato galimybės taikytinos teisės klausimą bent iš dalies spręsti tiesioginio taikymo normomis. Be to, arbitrai taikys kolizinės teisės normas tik tada, jei šalys nebus pasirinkusios taikytinos teisės
. Todėl šalims susitarus dėl taikytinos teisės Komercinio arbitražo įstatymas nenumato galimybės riboti pasirinktos teisės taikymą ir ko​kios nors valstybės koliziškai imperatyviomis normomis. Taip įtvirtinamas visuotinai pripa​žįstamas tarptautinio komercinio arbitražo principas, kad šalių susitarimas dėl taikytinos tei​sės yra absoliutus ir turi viršenybę bet kokių nacionalinių kolizinių normų atžvilgiu [5, p. 89]. Toks reglamentavimas yra visiškai pagrįstas, nes arbitražinis teismas, priešingai negu na​cionalinis teismas, yra kildinamas ne iš valstybės suverenumo, o iš šalių susitarimo. Todėl arbitrai nėra valstybės tarnautojai ir jie neįpareigoti teikti pirmumą ginčo nagrinėjimo vietos valstybės interesams bei tiesiogiai taikyti tos valstybės tiesioginio taikymo normas. Juo la​biau kad problemiškas pats ginčo nagrinėjimo arbitražu vietos klausimas. Nebūdami valsty​bės tarnautojais arbitrai nevykdo ir tarpvalstybinio bendradarbiavimo, todėl jie neprivalo pai​syti užsienio valstybių interesų, atsispindinčių tiesioginio taikymo normose.

Išvados

Tiesioginio imperatyvių normų taikymo koncepcija riboja kolizinių normų nurodytos teisės taikymą. Šią koncepciją reikia skirti nuo viešosios tvarkos išlygos bei nuo įstatymų apėjimo galimybę ribojančių normų.

Tiesiogiai taikomos normos neturėtų būti vadinamos imperatyviomis normomis, nes jų imperatyvumas kolizinėje teisėje turi visai kitą prasmę nei kitose privatinės teisės šakose, tokiose kaip civilinė. Todėl pirmosioms normoms apibūdinti vartotini kiti normų terminai, ku​rie, deja, Lietuvos teisės sistemoje nėra vartojami ir juo labiau nusistovėję
. Šiame straips​nyje vartojamas terminas „tiesioginio taikymo normos”. Žinoma, tai nėra vienintelis pavadi​nimo variantas, nes jis atspindi tik šių normų taikymo mechanizmą. O tokie terminai kaip „viešojo intereso normos” rodo normų turinio svarbą. Kaip jau minėta, užsienio šalių literatū​roje tokios normos irgi neturi nusistovėjusio pavadinimo, vis dėlto dažniausiai jos apibūdi​namos terminu, atribojančiu tokias normas nuo imperatyvių normų.

Taikant kolizinį metodą taikytina teisė nustatoma pagal reguliuotino visuomeninio santykio rūšį ir pagal jam skirtoje kolizinėje normoje įtvirtintą siejantį elementą. O spren​džiant tiesioginio taikymo normų taikytinumą turi būti analizuojamas ne visuomeninis santy​kis, o pati norma, t. y. jos prigimtis, funkcijos, joje atsispindintys interesai. Pastaroji teisės normų taikytinumo nustatymo metodika akivaizdžiai panaši į Amerikos kolizinės teisės dok​triną, kuri taikytiną teisę nustato taikydama funkcinės analizės arba interesų analizės meto​diką
. Taigi Europos valstybės savo vidaus įstatymuose, taip pat ir Romos konvencijoje, įtvirtinusios tiesioginio taikymo normų koncepciją, Europai būdingą kolizinį taikytinos teisės nustatymo metodą suderina su Amerikos funkcinės arba interesų analizės doktrina [7, p. 683].

Normos, pripažįstamos esant tiesioginio taikymo normomis, kai jose pačiose tiesiogiai nurodoma, kad jos yra tokios. Kitais atvejais teismas turi pats įvertinti normų prigimtį, tikslus, jose įtvirtintus interesus ir nustatyti, ar vertinamos normos yra tiesioginio taikymo normos. Ši užduotis yra labai sudėtinga. Todėl kai kurių valstybių įstatymai aiškiai skiria imperatyvias ir tiesioginio taikymo normas. Štai Danijos įstatymuose šios normų rūšys aiškiai atribojamos ir pirmosios vadinamos „deklaratoriske”, o antrosios – „praeceptive” [16, p. 154]. Lietuvos tei​sėje nėra tradicijos išskirti tiesioginio taikymo normas. Tačiau įstatymų leidėjas, norėdamas išvengti teismų praktikos nevienodumo, ateityje turėtų aiškiai atskirti imperatyvias normas ir tiesioginio taikymo normas. Juo labiau kad Lietuvai įstojus į Europos Sąjungą ir prisijungus prie Romos konvencijos atskirti šias normų grupes bus dar aktualiau.

Lietuvoje tiesioginio taikymo normų pagrindas yra Civilinis kodeksas. Bent jau sutarti​nėms prievolėms taikytinos teisės nustatymo srityje šiuo Kodeksu siekta suderinti Lietuvos teisės ir Europos Sąjungos teisės reguliavimą. Todėl Civilinio kodekso normos turi būti aiš​kinamos pagal atitinkamas Romos konvencijos normas. Tačiau ir tiesiogiai taikytinų normų samprata, ir jų taikymo pagrindai, įtvirtinti Civiliniame kodekse, ženkliai skiriasi nuo atitin​kamo Romos konvencijos reguliavimo. Be to, tam tikrais atžvilgiais, tiesioginio taikymo normų doktrinos požiūriu, Civilinis kodeksas nėra nuoseklus. Teismų praktika, pasitelkdama tiesioginio taikymo normų doktriną, gali sušvelninti tokio reguliavimo netikslumus ir jį faktiš​kai priartinti prie Europos Sąjungos valstybėse egzistuojančio šios srities reglamentavimo.

Civilinio kodekso 1.11 straipsnio 2 dalis ir 1.37 straipsnio 3 dalis numato galimybę tie​siogiai taikyti tiek Lietuvos, tiek ir užsienio valstybės teisės normas. Lietuvos teismų laukia itin sunki užduotis – vienodai aiškinti minėtas Kodekso normas, kurios yra ganėtinai nekon​krečios ir netikslios. Tačiau kažin ar galima tikėtis teigiamo rezultato šioje srityje artimiausiu metu. Lietuvoje nėra susidariusios teismų praktikos ne tik tiesioginio normų taikymo srityje, bet ir apskirtai kolizinės teisės srityje. Net kai kurios iš tų Vakarų Europos valstybių, kurių teismų praktika kolizinės teisės srityje yra didžiulė, nesiryžo leisti savo teismams tiesiogiai taikyti užsienio valstybės teisės normų ir padarė išlygą Romos konvencijos 7(1) straipsnio atžvilgiu. Atsižvelgdamas į kolizinės teisės naujumą ir praktikos nebuvimą Lietuvoje, Lietuvos įstatymų leidėjas galbūt taip pat turėjo laikytis atsargesnio požiūrio ir nenumatyti galimybės tiesiogiai taikyti užsienio valstybių teisės normas. Dėl tų pačių priežasčių įstatymo leidėjas turėtų aiškiau suformuluoti tiesioginio normų taikymo pagrindus ir sąlygas. Juo labiau kad Lietuvos įstatymuose nėra išskiriamos tiesioginio taikymo normos. Dėl esamo reguliavimo dabartinėje situacijoje gali kilti nemažai problemų. Teisėjai bus priversti vienam santykių kompleksui tiesiogiai taikyti ir tarpusavyje suderinti keleto teisės sistemų normas. Teisėjų nuožiūros laisvė šioje srityje lems verslo neapibrėžtumą ir teisėjų sprendimų nenuspėja​mumą ir dėl to gali būti vengiama Lietuvos teismų jurisdikcijos.

Civilinis kodeksas leidžia šalims susitarti dėl taikytinos teisės taikymo ir tiems santy​kiams, kurie yra tik vienos valstybės vidaus santykiai. Deja, Kodekse nėra atskirai reguliuo​jama tokia situacija, kuri susijusi tik su viena valstybe, t. y. neturi tarptautinio elemento. To​kiais atvejais be išlygų, neatsižvelgiant į šalių pasirinktą teisę, turėtų būti taikomos visos tos valstybės teisės imperatyvios normos. Belieka tikėtis, kad tik teismai savo praktikoje, rem​damiesi Civilinio kodekso 1.37 straipsnio 3 dalimi, sukurs tokį rezultatą.

Siekiant mažinti teismų praktikos nevienodumo galimybę įstatymų komentaruose, teismų praktikos apibendrinimuose ir doktrinoje turi būti kuo aiškiau ir tiksliau išplėtojama tiesioginio taikymo normų koncepcija.

(((
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Rules of Immediate Application
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Summary

“Rules of immediate application” or “Full-conflicts-mandatory rules” are one of the institutions restraining effect of conflict rules. “Rules of immediate application” are applied irrespectively of the law indicated by conflict rules. These rules should not be identified as mandatory rules, which imperativeness does not indicate a necessity of direct application. Therefore, for the sake of clarity and dissociation, these two types of rules should have different names. When determining applicable law, foreign rules of immediate application must be considered as well as forum rules of immediate application.

This article provides a classification of mandatory rules, their theoretical background and extent of their direct application. Institution of rules of immediate application is dissociated from other rules that have similar purposes. Namely, the article analyses relations of the rules of immediate application with the public policy, evasion of the law and unilateral conflict rules.

A possibility of immediate application of rules in positive conflict law of Lithuania was initially introduced in the new Civil Code of the Republic of Lithuania passed in 2000. Respective rules of the Code are similar to those of 1980 Rome Convention on the Law Applicable to Contractual Obligations. The similarity is not accidental. Lithuania aims to approximate its conflict law, especially concerning law applicable to contractual obligations, with rules established in the legal systems of the European Union countries. Thus respective rules of the Civil Code are construed according to commentaries of the above Rome Convention. Nevertheless, the article points out and analyses a number of essential differences between the regulation of the Civil Code and that of the Rome Convention.
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Santrauka

Tarptautinių darbo standartų taikymo priežiūros sistema pagrįsta Tarptautinės darbo organizacijos (TDO) statuto nuostatomis bei praktiniais susitarimais, jos komponentai yra tarpusavyje susiję ir vienas kitą papildo. Pagrindinės sistemos veikimo priemonės – reguliarus atsiskaitymas, tikrinimas, specialiosios procedūros, trišalis dialogas, techninis bendradarbia​vimas. Vadinamasis reguliarus atsiskaitymas – tai informacijos pateikimas TDO statuto nu​statyta tvarka pagal patvirtintas ataskaitų formas. Rengiamos periodinės ataskaitos, at​sakymai į tiesioginius Ekspertų komiteto paklausimus apie ratifikuotų konvencijų nuostatų įgyvendinimą. Teikiama informacija apie šalyje galiojančius teisės aktus bei praktinį jų taikymą ir tose srityse, kurias reguliuojančių konvencijų šalis nėra ratifikavusi.
Pagal 1926 m. tarptautinės darbo konferencijos sesijos rezoliuciją vykdyti tarptautinių darbo standartų taikymo Organizacijos narėse priežiūrą buvo pavesta Ekspertų komitetui, konvencijų ir rekomendacijų taikymo klausimams nagrinėti ir Konferencijos komitetui tarptau​tinių darbo standartų klausimams nagrinėti.
Specialiosios procedūros – procedūros, nustatytos skundams (complaints) ir praneši​mams (representations) dėl pažeidimų įgyvendinant ratifikuotų konvencijų nuostatas, aso​ciacijų laisvės principus nagrinėti. Asociacijų laisvės komitetas yra pagrindinė institucija, nag​rinėjanti skundus bei pranešimus dėl teisės jungtis į organizacijas, teisės streikuoti bei kitų asociacijų laisvės pažeidimų.
Svarbus TDO bruožas yra tas, kad visas jos darbas grindžiamas trišaliu principu, t. y. visais tarptautinių darbo standartų kūrimo, ratifikavimo, denonsavimo, taikymo klausimais konsultuojamasi su socialiniais partneriais – darbdavių ir darbuotojų organizacijomis.
Nors tarptautinių darbo standartų taikymo priežiūros sistema veikia labai gerai, reikia nuolat tikrinti, ar sistema tebėra efektyvi nustatant ir sprendžiant kylančias standartų tai​kymo problemas. Pastarųjų TDO valdymo tarybos sesijų metu vėl buvo svarstoma, kaip toliau didinti sistemos efektyvumą. Viena iš priežasčių, paskatinusių grįžti prie šio klausimo –labai padidėjęs Ekspertų komiteto, taip pat ir vyriausybių, darbo krūvis. Pagrindinė nuostata, kuriai visuotinai pritariama, yra ta, kad sistema turi likti nepriklausoma, nešališka ir veiksminga.
Įžanga

TDO, įkurta vadovaujantis 1919 m. Versalio sutartimi, yra specializuota Jungtinių Tautų organizacija, šiuo metu vienijanti 175 valstybes. Jos principai aiškiausiai suformuluoti Fila​delfijos deklaracijoje, priimtoje 1944 m. Svarbiausias tikslas – siekti socialinio teisingumo ir ginti visuotinai pripažįstamas žmogaus darbo teises. Veikla paremta trišaliu – vyriausybių, darbdavių ir darbuotojų organizacijų – bendradarbiavimo principu.
Tarptautinius darbo standartus TDO formuluoja konvencijomis, rekomendacijomis ir kitais dokumentais nustatydama minimalius standartus tokiose srityse kaip asociacijų laisvė, teisė jungtis į organizacijas, kolektyvinės derybos, priverstinio darbo panaikinimas, nedisk​riminavimo ir lygių galimybių vyrams ir moterims užtikrinimas bei kitos įvairaus pobūdžio darbo sąlygos.
Valstybės, TDO narės, skatinamos laikytis nustatytų standartų, net jei jos nėra atitin​kamų konvencijų ratifikavusios, nes laikoma, kad šalis, stojanti į organizaciją, kartu įsiparei​goja laikytis pagrindinių principų, išdėstytų Filadelfijos deklaracijoje. Tarptautinė darbo or​ganizacija yra sukūrusi ir taiko vadinamąją standartų priežiūros sistemą, kuri padeda efekty​viai nustatyti ir įvertinti, kaip valstybės vykdo savo įsipareigojimus.
Per ilgą Tarptautinės darbo organizacijos gyvavimo laiką buvo stengiamasi sukurti to​kius standartų priežiūros metodus, kurie būtų veiksmingi ir priimtini valstybėms narėms. Šiuo metu visuotinai pripažįstama, kad TDO standartų priežiūros sistema yra viena labiausiai ištobulintų tarptautinių priežiūros sistemų.
Sistema pagrįsta TDO statuto nuostatomis bei praktiniais susitarimais, jos efektyvumą lemia viena kitą papildančios priemonės, tokios kaip reguliarus atsiskaitymas, ataskaitų tikri​nimas ir vertinimas, trišalis dialogas, techninis bendradarbiavimas ir tam tikri kiti veiksmai.
Pagrindiniai priežiūros sistemos principai yra šie:
– problemų sprendimas;
– trišalis dalyvavimas ir dialogas;
– nepriklausoma ekspertizė;
– trišalė priežiūra.
Minėti principai įgyvendinami taikant reguliariąją atsiskaitymo sistemą (1 pav.) ir specialiąsias procedūras (2 ir 3 pav.). 

Reguliarioji atsiskaitymo sistema

Informacija apie ratifikuotų konvencijų nuostatų taikymą

TDO statuto 22 straipsnis nustato, kad kiekviena Organizacijos narė Tarptautiniam darbo biurui pateikia metinį pranešimą arba ataskaitą apie priemones, kurių ji ėmėsi, kad būtų įgyvendintos Konvencijos, prie kurios šalis yra prisijungusi, nuostatos. 1958 m. buvo sutarta, kad šie pranešimai bus pateikiami nebūtinai kasmet, bet pagal Tarptautinio darbo biuro (TDB) pareikalavimą.

Dabar galiojanti atsiskaitymo sistema buvo patvirtinta 1993 m. ir susideda iš tokių da​lių:
a) pirmoji ir antroji ataskaita (pranešimas). Pirmąją išsamią ataskaitą šalis privalo pateikti per metus nuo ratifikuotos konvencijos įsigaliojimo, antrąją – po dvejų metų (atski​rais atvejais – po metų).

1 pav. Reguliarioji atsiskaitymo sistema
b) periodinės ataskaitos. Toliau ataskaitos teikiamos: 

i) kas dveji metai – išsamios apie vadinamąsias prioritetines konvencijas:
· asociacijų laisvės – Nr.87 ir Nr.98;
· prievartinio darbo panaikinimo – Nr.29 ir Nr.105;
· lygių galimybių ir vienodo elgesio su darbuotojais vyrais ir moterimis – Nr.100 ir Nr. 111;
· darbo inspekcijos – Nr.81 ir Nr.129;
· trišalių konsultacijų – Nr. 144.
ii) kas penkeri metai – išsamios arba supaprastintos apie kitas konvencijas. Išsamūs pranešimai rengiami, jei Ekspertų komitetas turi pastabų dėl ankstesnės ataskaitos arba klausimų apie konvencijos nuostatų taikymą ir nusprendžia, kad šalies įstatymų pakeiti​mai galėjo turėti įtakos taikant konvencijos nuostatas.
c) neperiodiniai pranešimai. Pateikti neperiodinius pranešimus TDB prašo, kai:
· taip nusprendžia Ekspertų komitetas arba Tarptautinė darbo konferencija;
· yra gautas tos šalies darbdavių arba darbuotojų organizacijų skundas, kad vy​riausybės pranešimas neišsamus arba neatitinka tikrovės;
· gautas tarptautinių darbdavių arba darbuotojų organizacijų pranešimas, kad šalis nesilaiko Konvencijos nuostatų;
· kai Organizacijos narė nepateikia informacijos, kaip šalyje taikomos konvencijų nuostatos.
d) konvencijų išbraukimas iš ataskaitų sąrašo. 1985 m. Valdymo taryba yra priėmusi dokumentą, kuriuo remiantis nebereikalaujama teikti pranešimus apie konvencijas, kurių nuostatos pasenusios ir nebeatitinka šių dienų reikalavimų. Pasikeitus aplinkybėms Valdymo taryba vėl gali paprašyti pateikti išsamius pranešimus.
Ataskaitos (pranešimai) gali būti išsamios ir supaprastintos.
Išsamios ataskaitos turi būti pateikiamos pagal Valdymo tarybos patvirtintas formas. Jose paprastai pirmiausia išvardijami visi įstatymai, kiti teisės aktai, susiję su Konvencijos nuostatomis, taip pat visos leidžiamos išimtys, apribojimai, galiausiai – išsami informacija pagal kiekvieną Konvencijos straipsnį. Prašoma taip pat nurodyti institucijas, atsakingas už atitinkamų įstatymų įgyvendinimą.
Supaprastintuose pranešimuose paprastai nurodomi:
· įstatymai, kiti teisės aktai, jų pakeitimai nuo to laiko, kai buvo pateikta paskutinė ata​skaita;
· statistinė ir kitokia informacija, susijusi su Konvencijos nuostatomis (taip pat ir lei​džiamos išimtys).
Informacija apie neratifikuotų konvencijų nuostatų taikymą

Pranešimus (ataskaitas) reikia teikti ne tik apie ratifikuotas konvencijas, bet ir apie tai, kiek šalies įstatymai ir praktika atitinka ir neratifikuotų konvencijų nuostatas, nes to reikalau​jama pagal TDO statuto 19 straipsnio 5e paragrafą, be to, yra laikoma, kad šalis, stojanti į Organizaciją, kartu prisiima įsipareigojimą laikytis pagrindinių principų, išdėstytų Filadelfijos deklaracijoje (1944). Ši nuostata labai aiškiai išreikšta 1998 m. priimtoje TDO pagrindinių darbo principų ir teisių deklaracijoje ir jos įgyvendinimo tvarkoje, kurios 2 straipsnis skamba taip: „Tarptautinė darbo konferencija....pareiškia, kad visos Organizacijos narės, net jei jos nėra ratifikavusios nurodytų konvencijų, yra įsipareigojusios jau vien dėl to, kad priklauso Organizacijai. Pagal jos Statutą valstybės narės privalo garbingai laikytis, diegti ir įgyvendinti pagrindinių teisių principus, kurie yra šių konvencijų objektas. Tai:
a) laisvė jungtis į organizacijas ir veiksmingai pripažinti kolektyvinių derybų teisę;
b) visokio pobūdžio priverstinio arba privalomojo darbo panaikinimas;
c) veiksmingas vaikų darbo panaikinimas;
d) su įdarbinimu ir profesija susijusios diskriminacijos panaikinimas". Tvarka, pagal ku​rią būtų teikiama informacija apie neratifikuotų konvencijų taikymą, nenustatyta. Vienos kon​vencijos pasirenkamos dažniau, kitos – rečiau. Tai priklauso nuo dalyko aktualumo, nuo to, kaip pasikeitė aplinkybės per tą laiką, kai buvo pateiktos ankstesnės ataskaitos. Pasirenkant neratifikuotas konvencijas, dėl kurių reikia teikti ataskaitas, didelę įtaką gali turėti darbdavių ir darbuotojų atstovai Valdymo taryboje.
Pagal minėtos 1998 m. deklaracijos įgyvendinimo tvarką (Follow–up) numatyta, kad Organizacijos narės, dar neratifikavusios vadinamųjų pagrindinių konvencijų, turės kasmet pateikti informaciją apie pažangą įgyvendinant vienos šių konvencijų grupės principus, taip pat nurodyti priežastis, trukdančias šias konvencijas ratifikuoti. (Yra keturios pagrindinių konvencijų grupės, reglamentuojančios: asociacijų laisvės principus, prievartinio darbo pa​naikinimą, nediskriminavimo klausimus, vaikų ir jaunuolių darbą.) Remdamasis šiais prane​šimais Tarptautinis darbo biuras kiekvienais metais rengia visuotinį pranešimą, kuriame ap​žvelgiama ketverių metų pažanga šalyse, ratifikavusiose pagrindines konvencijas, bei nagri​nėjamų konvencijų neratifikavusių šalių padėtis. Visuotinis pranešimas yra pagrindas pla​nuojant tolesnius TDO veiksmus, techninę pagalbą.
Valdymo tarybai nutarus, tam tikrais laikotarpiais gali būti prašoma pateikti informaciją ir apie rekomendacijų nuostatų diegimą.

Ekspertų komitetas konvencijų ir rekomendacijų taikymo klausimams nagrinėti
(toliau – Ekspertų komitetas)

1926 m. 8–oje tarptautinės darbo konferencijos sesijoje buvo priimta rezoliucija, kuria Ekspertų komitetui ir Konferencijos normų taikymo komitetui buvo pavesta vykdyti Organi​zacijos narių įsipareigojimų, susijusių su tarptautinių darbo standartų taikymu, vykdymo prie​žiūrą.
Šiuo metu Ekspertų komitetą sudaro 20 nepriklausomų aukščiausios kvalifikacijos tei​sės arba socialinės srities specialistų, turinčių ir kitų sričių, pavyzdžiui, administravimo arba darbo sąlygų, žinių. Europos komiteto narius trejiems metams Generalinio direktoriaus siū​lymu skiria TDO Valdymo taryba. Kandidatai parenkami iš visų pasaulio dalių, kad Komiteto nariai galėtų panaudoti tiesioginę įvairių teisinių, ekonominių ir socialinių sistemų patirtį. Skirdama Ekspertų komiteto narius Valdymo taryba vadovaujasi profesinės kompetencijos ir visiško nešališkumo principais.
Komitetas nagrinėja:
1) metines vyriausybių ataskaitas pagal 22 Statuto straipsnį apie ratifikuotų konvencijų taikymą, taip pat Organizacijos narių atsakymus į tiesioginius paklausimus, informa​ciją, susijusią su tikrinimo rezultatais;
2) Tarptautinio darbo biuro prašymu vyriausybių pateiktą informaciją apie nacionalinės teisės ir praktikos būklę pasirinktų neratifikuotų konvencijų reguliavimo srityje;
3) Vyriausybių informaciją ir pranešimus apie TDO statuto 19 ir 35 straipsnių nuostatų vykdymą – naujų konvencijų, rekomendacijų bei kitų teisės dokumentų teikimą valstybių įstatymus leidžiančiosioms institucijoms susipažinti.
Ekspertų komiteto ataskaita pateikiama TDO valdymo tarybai. Ji susideda iš trijų dalių:
1) bendrosios ataskaitos, kurioje apžvelgiamas Komiteto atliktas darbas ir atkreipiamas Valdymo tarybos, Konferencijos ir Organizacijos narių dėmesys į bendrus interesus arba į ypatingus atvejus;
2) atskirai apžvelgiamas: i) ratifikuotų konvencijų taikymas pagal konvencijas šalyse, Organizacijos narėse, taip pat nemetropolinėse teritorijose, už kurias narės yra atsa​kingos; ii) naujų dokumentų pateikimas kompetentingoms institucijoms; iii) paren​giami tiesioginiai paklausimai šalims dėl atskirų konvencijų taikymo;
3) bendroji apžvalga apie nacionalinę šalių teisę ir praktiką, susijusią su neratifikuotų konvencijų ir rekomendacijų nuostatomis.
Ekspertų komiteto ataskaita išspausdinama kovo mėnesį ir išsiuntinėjama Organiza​cijos narėms.
Kasmet vasario mėnesį Tarptautinis darbo biuras išsiunčia Organizacijos narių vyriau​sybėms sąrašus tų ratifikuotų konvencijų, kurių taikymo ataskaitas reikia tais metais rengti, bei atitinkamas Ekspertų komiteto pastabas dėl ankstesnių ataskaitų.

Konferencijos komitetas tarptautinių darbo standartų taikymo 

klausimams nagrinėti 

(toliau – Konferencijos komitetas)

Konferencijos komitetas yra sudarytas trišaliu principu iš vyriausybių, darbdavių ir dar​buotojų atstovų. Jis svarsto visus klausimus, susijusius su tarptautinių darbo normų taikymu.
Ekspertų komitetas pateikia Konferencijos komitetui savo ataskaitą. Ji nagrinėjama bendrojoje diskusijoje, vėliau aptariami atskiri atvejai. Šio Komiteto posėdžiuose savo nuo​monę apie tai, kaip laikomasi konvencijų nuostatų, gali pareikšti ir darbdavių, ir darbuotojų atstovai. Vyriausybių atstovai turi galimybę pateikti papildomos informacijos, nurodyti prie​mones, kurių buvo imtasi trūkumams pašalinti, atkreipti dėmesį į pasitaikančius sunkumus, paprašyti paramos jiems įveikti.
Konferencijos komiteto darbo ataskaita pateikiama konferencijai ir toliau diskutuojama plenariniuose posėdžiuose. Jų metu delegatai turi galimybę aptarti Komiteto darbo aspek​tus. Jei konferencija patvirtina Komiteto ataskaitą, ji išspausdinama ir išsiuntinėjama šalių vyriausybėms atkreipiant jų dėmesį į tuos aspektus, į kuriuos jos turi atsižvelgti pagal nusta​tytas procedūras rengdamos kitas ataskaitas.
Konsultacijos su darbdavių ir darbuotojų organizacijomis

TDO išsiskiria iš kitų organizacijų tuo, kad visas jos darbas grindžiamas trišaliu ben​dradarbiavimu. Todėl pagal TDO statuto (23 str. 2.), 144 konvencijos bei 152 rekomendaci​jos nuostatas visos ataskaitos, visi pranešimai apie ratifikuotų ir neratifikuotų konvencijų tai​kymą turi būti siunčiami susipažinti socialiniams partneriams – darbdavių ir darbuotojų or​ganizacijoms. Su jomis turi būti konsultuojamasi ir kitais klausimais, tokiais kaip konvencijų ratifikavimas bei denonsavimas, TDO rengiamų dokumentų turinys, vyriausybių atsakymai į TDO klausimynus ir pan.
Šios organizacijos gali pateikti savo pastabas šalies vyriausybei arba siųsti tiesiai į Tarptautinį darbo biurą.
Be to, papildoma priežiūros priemonė yra ta, kad bet kurios šalies vyriausybė gali kreiptis į Tarptautinį darbo biurą ir pranešti apie kitos valstybės pažeidimus, konvencijų nuo​statų nesilaikymus. Tą patį gali padaryti ir nacionalinės arba tarptautinės darbuotojų bei darbdavių organizacijos. Valdymo taryba gali pareikalauti tos šalies vyriausybę paaiškinti padėtį, vėliau skundas pavedamas ištirti Tyrimų komisijai. Ši pateikia Valdymo tarybai ata​skaitą ir išvadas. Valdymo taryba gali imtis tokių veiksmų ir savo iniciatyva arba kai skundą įteikia konferencijos delegatas. Skundams nagrinėti nustatytos specialiosios procedūros.
Specialiosios procedūros

Socialinių partnerių pranešimai (representations)


2 paveikslas. Pranešimų apie pažeidimus nagrinėjimo tvarka
Pranešimų nagrinėjimo procedūros yra nustatytos TDO statuto 24 ir 25 straipsniuose bei Valdymo tarybos nustatytose taisyklėse. Glaustai jas galima apibūdinti taip: bet kokia nacionalinė arba tarptautinė darbdavių ar darbuotojų organizacija gali pateikti  TDO vadina​mąjį pranešimą, jei mano, kad kuri nors Organizacijos narė yra ratifikavusi konvenciją, bet nesilaiko joje nustatytų standartų. Valdymo taryba gali paprašyti suinteresuotos šalies vy​riausybės paaiškinti padėtį. Jei nustatytu laiku nesulaukiama atsakymo iš vyriausybės arba jis pripažįstamas nepatenkinamu, Valdymo taryba gali nuspręsti išspausdinti pranešimą ir vyriausybės atsakymą. Valdymo taryba, nenagrinėdama klausimo esmės, nusprendžia, ar pranešimas priimtinas (receivability) nagrinėti. Nagrinėtini atvejai perduodami Valdymo tary​bos sukurtam Trišaliam komitetui arba, jei tai susiję su profesinių sąjungų teisėmis, gali būti perduodami Asociacijų laisvės komitetui. Trišalis komitetas, išnagrinėjęs pranešimą, pateikia Valdymo tarybai ataskaitą su išvadomis ir rekomendacijomis, kokių veiksmų Valdymo taryba turėtų imtis. Valdymo tarybai sprendžiant klausimą kviečiami ir suinteresuotos valstybės vy​riausybės atstovai.
Valdymo taryba patvirtina Trišalio komiteto ataskaitą ir gali nuspręsti ją skelbti, taip pat informuoja suinteresuotas šalis (organizaciją, pateikusią pranešimą, ir vyriausybę valstybės, kurios atžvilgiu tas pranešimas buvo pateiktas).
Skundai (complaints)


3 paveikslas. Skundų nagrinėjimo tvarka
Skundams nagrinėti detali tvarka yra išdėstyta TDO statuto 26–29 ir 31–34 straips​niuose. Pagal šią tvarką bet kuri organizacijos narė gali pateikti skundą TDO prieš kitą Or​ganizacijos narę jei mano, kad ši nesilaiko konvencijos, kurią yra ratifikavusi, nuostatų. Skundą gali pateikti ir bet kuris Tarptautinės darbo konferencijos delegatas. 

Gavusi skundą Valdymo taryba gali sudaryti Tyrimų komisiją, paprastai susidedančią iš trijų nepriklausomų narių.
Griežtų taisyklių, kaip Tyrimų komisija turėtų dirbti, nėra. Ji tik privalo laikytis Statuto reikalavimų ir veikti savo nuožiūra.
Komisija kruopščiai išnagrinėja atvejį, jei reikia, prašo suinteresuotas šalis pateikti pa​pildomą medžiagą bei dokumentus ir parengia ataskaitą su išvadomis bei rekomendacijo​mis dėl galimų tolesnių veiksmų. Ataskaita pateikiama Valdymo tarybai ir kiekvienai suinte​resuotai vyriausybei, taip pat išspausdinama. Kiekviena vyriausybė per tris mėnesius gali nurodyti, ar ji sutinka su nurodytomis Tyrimų komisijos rekomendacijomis, ar ne. Vyriau​sybė, jei nesutinka su išvadomis, gali kreiptis į Tarptautinį teisingumo teismą, kurio sprendi​mas yra galutinis.
Asociacijų laisvės komitetas

Pagal TDO ir Jungtinių Tautų ekonominės ir socialinės tarybos sutartį nustatyti spe​cialias procedūras profesinių sąjungų teisėms ginti, 1951 m. TDO valdymo taryba įkūrė Aso​ciacijų laisvės komitetą. Jis susideda iš devynių narių, atstovaujančių vyriausybių, darbdavių ir darbuotojų grupėms Valdymo taryboje, bei nepriklausomo pirmininko.

ASOCIACIJŲ LAISVĖS KOMITETAS


4 paveikslas. ALK veikla
Asociacijų laisvės komitetas susirenka tris kartus per metus ir nagrinėja gautus iš darbdavių arba darbuotojų organizacijų skundus dėl asociacijų laisvės pažeidimų neatsi​žvelgdamas į tai, ar šalis yra ratifikavusi asociacijų laisvės konvencijas, ar ne.
Asociacijų laisvės komitetas apžvelgia dalyko esmę ir siunčia skundą Asociacijų lais​vės ir faktų nustatymo komisijai (Fact–Finding and Conciliation Commission on Freedom ofAssociation). Ši jį išnagrinėja ir toliau veikia tokia pačia tvarka kaip Tyrimų komisija.
Asociacijų laisvės komitetas, vadovaudamasis gauta informacija, parengia išvadas bei rekomendacijas ir siunčia jas suinteresuotai vyriausybei, prašydama jų laikytis. Išvados ir rekomendacijos pateikiamos ir Valdymo tarybai, ir jei valstybė atitinkamą asociacijų laisvės konvenciją yra ratifikavusi, jos gali būti perduodamos ir Ekspertų komitetui, kad šis galėtų imtis tolesnių veiksmų.
Tarptautinis darbo biuras yra TDO sekretoriatas. Jis gali dalyvauti standartų priežiū​ros sistemoje, atlikdamas tam tikrus veiksmus, pavyzdžiui, užmegzdamas tiesioginius ryšius su vyriausybėmis TDO generalinio direktoriaus vardu, teikdamas neformalias konsultacijas konkrečiais klausimais per regioninius TDO padalinius arba tiesiogiai iš biuro Ženevoje, teikdamas techninę pagalbą, susijusią su asociacijų laisvės principų įgyvendinimu, kolekty​vinėmis derybomis bei kitais socialinio dialogo klausimais.
Priežiūros sistemos problemos, tolesnės darbo gairės

Nors, kaip jau buvo minėta, tarptautinių darbo standartų priežiūros sistema laikoma pačia veiksmingiausia iš panašaus pobūdžio sistemų, ji periodiškai peržiūrima ir tobulinama atsižvelgiant į besikeičiančios aplinkybes ir naujus reikalavimus. Naujausia išsami sistemos analizė ir kai kurie pakeitimai buvo atlikti 1993 m. Šiuo metu TDO valdymo taryba į savo se​sijų darbotvarkę vėl įtraukė priežiūros sistemos gerinimo klausimą. Viena iš priežasčių, lė​musių, kad vėl svarstomas šis klausimas, yra vis didėjantis Ekspertų komiteto bei šalių vy​riausybių darbo krūvis. Organizacijos narės ratifikuoja vis daugiau konvencijų. Taigi daugėja ir ataskaitų, kurias šalys pagal TDO statutą privalo teikti Tarptautiniam darbo biurui. Pavyz​džiui, ratifikavimų skaičius (t. y.visų Organizacijos narių ratifikuotų konvencijų suma) 1958 m. buvo 1856, o 2000 m. pabaigoje – 6880. Ekspertų komitetui 2000 m. reikėjo pateikti 2550 ataskaitų, o buvo pateikta 1808. Ne visos valstybės sugeba laiku atsiskaityti.
Ataskaitų, kurias atskirų šalių vyriausybės kasmet turi pateikti, skaičius svyruoja nuo vieno iki dviejų šimtų. Toks darbo krūvis neigiamai atsiliepia priežiūros sistemos efektyvu​mui. 2001 m. kovo mėnesį TDO valdymo tarybos sesijoje buvo svarstomi šie klausimai:
· darbo krūvio mažinimas (atsiskaitymo ciklo tobulinimas, Ekspertų komiteto darbo krūvio mažinimas, nagrinėjamų dokumentų suskirstymas grupėmis);
· efektyvumo didinimas (ataskaitos klausimynai, apžvalgos), dialogo stiprinimas, nag​rinėjamų atvejų parinkimas);
· skaidrumas (sistemos aiškinimas, priežiūros institucijų sudėties ir taisyklių tobulini​mas, nagrinėjamų atvejų parinkimo kriterijai);
· skatinimas (ryšys tarp priežiūros sistemos ir techninio bendradarbiavimo, tiesioginiai kontaktai, regioninių padalinių indėlis).
Diskusijose ryškėja tokios pagrindinės ateities kryptys:
· priežiūros sistema turi likti nepriklausoma ir objektyvi; atsiskaitymo sistema turėtų būti supaprastinta, bet ne mažiau efektyvi; priežiūros institucijos apžvalgas galėtų rengti regioniniu principu arba pagal dalykines sritis;
· priežiūros sistema turėtų daugiau nušviesti teigiamus, sėkmingus atvejus;
· priežiūros sistema turėtų būti labiau susieta su techniniu bendradarbiavimu, kad ne​delsiant būtų galima suteikti reikiamą paramą;
· reikėtų stiprinti tiesioginius ryšius tarp atskirų TDO padalinių, tarp TDO ir Organiza​cijos narių;
· didinti regioninių TDO padalinių efektyvumą.
Remdamasis diskusijų medžiaga Tarptautinis darbo biuras apibendrins pasiūlymus dėl galimų atsiskaitymo ciklo bei kitų pakeitimų. Jie bus pateikti TDO valdymo tarybos 2001 m. lapkričio sesijai, kurioje numatoma toliau diskutuoti tarptautinių darbo standartų priežiūros sistemos tobulinimo klausimais.
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System for Supervising the Observance of Provisions of International Labour Standards

Reda Jakučionytė

European integration division, Ministry of Social Security and Labour

Summary
International Labour Organisation during a long time of its existence created and developed the supervising machinery for the observance of provisions of international labour standards, which is widely recognised as one of the most developed and effective systems of standards supervision in the multilateral system. It is based on the Constitution of the ILO and has been further developed through longstanding practice. Its different components interact and complement each other. The two main tracks – regular reporting system and special procedures. Regular reporting on ratified conventions is organised through periodic submission of information according to established rules and in settled report forms, the answers to the Direct requests of the Committee of Experts. Information from time to time is also provided on legislation and practice in the country on unratified conventions.
On the basis of a resolution, adopted by the Eight Session of the international Labour Conference in 1926, the Committee of Experts on the Application of Conventions and recommendations and the Conference Committee on the Application of Standards were given responsibility for regular supervision of the observance by Member States of observance of their standards–related obligations. They report to the International Labour Conference, where it is discussed. The report is published and circulated to governments. Governments’ attention is drawn to particular points raised by the Committee.
Special procedures are established for the examination of representations and complaints as to the observance of ratified conventions and as to the infringement of freedom of association. The tripartite Governing Body’s Committee on Freedom of Association (CFA) is the main institution dealing with the complaints alleging infringements of freedom of association of employers and workers.

The ILO is unique among world organisations with its tripartite principle –employers’ and workers’ representatives have an equal voice in shaping its policies and programmes. All issues of international labour standards creation, ratification, denunciation, implementation have to be consulted with the social partners.
Although, as it was mentioned above, the existing supervisory system is well functioning, from time to time adjustments are needed to insure that the system continues to provide for an effective tool to identify and address problems in the application of standards. Possible improvements in ILO standards supervisory system are under discussion at the latest Governing Body sessions. Among the reasons, which caused the need of such discussions is a big workload on the Committee of Experts and governments. The main future orientations – that the system should remain independent, objective, impartial and effective.
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Abstract

This article is based on the assumption that Directive 75/129 EEC often creates problems for the Member countries’ jurisdictions and for the European Court of Justice which are very similar to those caused by the Polish Act of December 28, 1989 on collective dismissals. I have come to this conclusion after consulting many publications concerning this topic, and also after researching the jurisdictions of the ECJ, particularly in cases such as: Commission of the EC v. Kingdom of Belgium (Case 215/83), Rockfon A/S v. Specialarbejderforbundet and Denmark (Case C-449/93), Commission of the EC v. UK of GB and Northern Ireland (Case C-383/92 and C-382/92), Commission of the EC v. Italian Republic (Case 91/81), Dansk Metalarbejderforbund and Specialarbejderforbundet and Denmark v. H. Nielsen & Son, Maskinfabrik A/S, in liquidation (Case C-248/83) as well as the relevant rulings of Polish Supreme Court.

Origins of both acts

I see the origins of both acts in a search for a ‘golden solution’ that takes into account employees’ interests and rights as well as the fundamental requirements of the free-market economy, including labor market flexibility. 

However, there are different approaches to the origins of Directive 75/129. Writers on European Labor Law generally distinguish between Directive No. 129 as a realization of goals laid down in the Social Action Program 1974-1976, and Directive No. 129 as a function of different economic factors, in particular the pursuit of uniform costs of employment. 

Personally, I would rather support the later opinion, in light of the strong influence of the AKZO case on the passing of Directive No. 129[1]. 

The origin of Polish collective redundancies law is very different from the European one. After the symbolic year of 1989, a need for rationalization of employment relations became an immanent attribute of Polish economic reality. Moreover, this rationalization ended up with the necessity of dismissing a large number of people in a relatively short time. One could even call the situation which existed at that time an emergency. 

It was an urgent necessity for ‘establishing and introducing a specific legal mechanism – different from approaches already available in the Polish Labor Code – and granting employers much more freedom in dissolving employment contracts with their employees’[2]. 

I will now compare different priorities, which laid down the groundwork for both acts. EU legislators took as a priority that ‘it is important that greater protection should be afforded to the workers in the event of collective redundancies while taking into account the need for balanced economies and social development within the Community’[3]. 

On the contrary, the Polish collective redundancies law was created mostly to speed up the systemic changes to the national economy, which were indispensable after the symbolic year of 1989. Therefore, the Act of December 28, 1989 tries to reach, at the same time, two contradictory goals: increasing effectiveness of the national economy on the one hand, and on the other, limiting the social consequences of mass layoffs. This approach makes it a very original legal construction, but at the same time creates difficulties for its interpretation.

Moreover, the purpose of passing this Act is very interesting. The Act of December 28, 1989 had to deal with several, and to a large extent contradictory or even mutually exclusive, socio-economic goals. This fact demonstrates the importance of this Act as an integral part of the Polish labor law system now in force. 

First of all, the Act allows the necessary reorganization of employment [4] by limiting workers’ protection against dismissals with notice in undertakings where such processes take place. In other words, it makes it easier to dismiss employees under certain circumstances (i.e. by allowing termination of an employment contract within a shorter term than required by the Polish Labor Code and through the general exclusion of trade unions consultation procedure, established by article 38 PLC). 
However, this is only one purpose of the Act. There is another, which is especially important from the workers’ protection point of view. It safeguards employees against collective dismissals (i.e. by introducing a minimum 45 day period for information of trade unions as well as for the employment office). 

The Act also provides, if due to the circumstances which occur in the undertaking, continuation of full employment is no longer possible, several guarantees and allows workers to make certain claims. In such a case, the Act stipulates, workers are entitled (under certain conditions described in article 8 point 1-4 and article 12 of the Act) to redundancy payments and the employer is obliged to reengage them. It is indeed a very original, but at the same time, taking into account the purposes of the Act’s passing, a necessary combination. 

On the other hand, between the Polish Act and the Directive there certainly are important differences. For example, it is indisputable that the Polish Act in relation to the Polish Labor Code introduces more detailed regulation. On the contrary, it can be said that the Directive plays a role of a so-called ‘General European Code of Conduct in Case of Collective Redundancies’. In conclusion, these two acts exist on very different levels. But, if any Member State of the EU implementing Directive 75/129 passes its own legal regulation then these differences would be reduced. 

Although it is evident that the law of December 28, 1989 has been fashioned after Council Directives 75/129 EEC, it is equally obvious that, due to social concerns at the time, Polish legislators have exceeded the frameworks of the 75/129 EEC Directive. 

Additionally, it is worth stressing that the legal approaches used in the Polish Act are generally convergent with the 17 February 1975 guidelines of the Council of European Communities on approximation of laws relating to collective redundancies. These guidelines were stated more precisely in the document of 24 June 1992.

Comparison
To analyze effectively, from a EU regulations perspective, problems of collective redundancies in Poland, I particularly took into consideration legal definitions, the scope of the normative regulations, exclusions, the procedures for information and consultation of Workers’ Representatives and the role of Governmental Institutions (i.e. public law bodies). 

Doing this, I again kept in mind that the EU and Polish laws exist on two different levels. Whilst the Directives were issued on the basis of the article 249 EC Treaty, and are binding as to the result to be achieved for the Member States, national provisions have to be seen only as executive acts related to the Directives. Therefore, the choice of form and method of their implementation is left to the national authorities.

Consequently, to expose in full the nature of the EU regulations it is necessary not only to analyze the Directives as such, but also to compare in detail the national provisions concerning collective redundancies existing in the different Member States. While adopting the Directive No. 129, EU legislators tried to minimize dissimilarities in regulating collective dismissals, which existed between Members States’ legal systems. What kind of dissimilarities? There are several basic differences between Member States legal regulations concerning e.g., the minimum number of employees constituting a collective dismissal, the time period over which dismissals occur and the number of employees in an establishment (for details vide table 1.0 and 1.1.) [5]. All data presented in table 1.0 are based on Social Europe 4/92 and the Report by the Commission to the Council on progress with regard to implementation of the Directive No.129. 

As we have already noticed, besides evident similarities between the Polish Act of December 28, 1989 and Directive No. 129, there are several important differences. It is worth mentioning that the Polish Act of 28 December relates not only to collective dismissals, but also to dismissals that occur because of reasons related to an employer, that is, to individual (or as it is sometimes named in Polish labor law doctrine, quasi-individual) dismissals. 

In particular, the Polish Act of December 28, 1989 did not make the same mistake of dealing with only collective dismissals, which existed in the original version of Directive 75/129, and was corrected later by amendment 92/56/EEC of June 24, 1992 [6]. 

This amendment expands the article 4 (b) scope of the Directive by adding that for the purpose of calculating the number of redundancies ‘termination of an employment contract which occurs on the employer’s initiative for one or more reasons not related to the individual workers concerned shall be assimilated to redundancies, provided that there are at least five redundancies’. 

Inclusion in the scope of the Directive of ‘individual dismissals’ was definitely the most important and striking novelty. Such a novelty was the legislators’ answer to a practice of so-called stretching/dividing collective redundancies in time, just to exclude them out of the 75/129 Directive’s scope of protection. This gap was eliminated. 

Furthermore, the main goal of this amendment was to make uniform rules of conduct and procedures preceding final decisions about dismissing collectively. On these bases employers, after making a decision of dismissing collectively were obliged to provide trade unions with more complex information and ‘all relevant information’[7] relating to the projected reduction of employment. This was particular information concerning the reason for the redundancies, the number of workers to be made redundant, the number of workers normally employed, and the period over which the redundancies were to be effected. Thanks to that regulation there is now a better possibility for the expression of opinions about the dismissals by the worker’s representatives.

Due to the economic and social changes, the process of amending Directive No 75/129 has been carried forward, in particular, by Directive No 59 of July 20, 1998. The main goal of this Directive was to emphasize the necessity of guaranteeing clarity and uniformity of European Labor Law’s regulations concerning collective redundancies. What is most important is that Directive No 59 is treated as an uniform legal text, regulating rules of conduct in case of collective redundancies. The Directive was passed on the basis of article 94 of AT, which regulates issuing directives for the approximation of such laws, regulations or administrative provisions of the Member States as directly affect the establishment or functioning of the common market. Such a qualification of the collective redundancies issue signifies clearly that the EU legislator understands the importance of the problem which is dealt with. However, one must remember the necessity to meet the unanimity requirement while passing acts on the basis of article 94. 
TABLE 1.0. Differences between Member States of the EU.

	country
	MINIMum NUMBER OF EMPLOYeES NEEDED FOR QUAILIFICATION OF DISMISSALS AS COLLECTIVE ONE
	PERIOD OF TIME OVER WHICH DISMISSALS OCCUR
	NUMBER OF EMPLOyEES IN ESTABLISHEMENT

	BELGIUM
	10

10% of all employed
30
	60 days

60 days

60 days
	20-100

100-300

300

	DENMARK
	10

10% of all employed
30
	30 days

30 days

30 days
	20-100

100-300

300

	FRANCE
	10

30
	30 days

6 months
	

	GERMANY
	5

10% of all employed or at least 25

30
	30 days

30 days

30 days
	20-59

60-500

500+

	GREECE
	5

2-3% of all employed but with maximum of 30
	
	20-50

50+

	IRELAND
	5

10

10% of all employed
30
	30 days

30 days

30 days

30 days
	21-49

50-99

100-299

300+

	ITALY
	There is no reference made to number of dismissals
	No references
	No references

	LUXEMBURG
	10

20
	30 days

60 days
	

	NETHERLANDS
	20
	Simultaneously or up to a period of

3 months
	

	SPAIN
	Similar as laid by 75/129/EEC
	Similar as laid by 75/129/EEC
	Similar as laid by 75/129/EEC

	PORTUGAL
	2

5
	3 months

3 months
	2-50

51+

	UNITED KINGDOM
	100

10
	90 days

30 days
	


TABLE 1.1. Definition of collective dismissals in Poland on the basis of Act of 28 

                   December 1989.

	COUNTRY
	MINIMum NUMBER OF EMPLOYeES NEEDED FOR QUAILIFICATION OF DISMISSALS AS COLLECTIVE ONE
	PERIOD OF TIME OVER WHICH DISMISSALS OCCUR
	NUMBER OF EMPLOyEES IN ESTABLISHEMENT

	POLAND
	10% OF ALL EMPLOYED

AT LEAST 100
	SIMULTANEOUSLY OR UP TO A PERIOD OF THREE MONTHS
	UP TO 1000

1000+

	
	AND ALSO INDIVIDUAL DISMISSALS IF NOT MORE 10% OF ALL EMPLOYED

OR

UP TO 100
	UP TO A PERIOD OF THREE MONTHS
	Up to 1000

1000+


Last but not least, as stated in article 137 point 5 of AT, ‘ [t]he provisions adopted pursuant to this Article shall not prevent any Member Sate from maintaining or introducing more stringent protection measures compatible with this Treaty’. I have used this quotation just as an example of the ‘minimum of protection rule’ which applies to directives, and which makes most of the ‘more stringent’ legal solutions present in the Polish Act of December 28 concordant with provisions of Directive No 75/129.

Now, how are all these issues regulated in Poland? The Polish Act, unlike the Directive, regulates not only the procedure of conduct in cases of collective dismissals, but also provides limited protection to employees who, on the basis of the Polish Labor Code, are granted special protection in the employment relation. I assert that the existence of this difference is explicable by the number of dissimilarities between labor law systems of the EU Member States and the impossibility of their full unification in one EU directive. For example, it would be impossible to unify a definition of ‘employees who are granted special protection’. Of course, I clearly see a way to expand the scope of the Directive on those employees, on the basis of article 5. It is worth stressing that article 5 of the Directive, which states the ‘minimum of protection’[8] rule, is an example of an interesting approach of UE legislators. I believe, it is essential to understand fully the legislative technique used in the Directive. 

The Polish Act provides benefits for employees dismissed collectively. This approach is absent in the Directive. Again, however, article 5 can be applicable here. The Directive also, unlike the Polish Act, does not obligate the employer to reengage workers dismissed in the framework of collective dismissals. The Polish Act’s approach to this problem is not, however, both clear and effective. 

Nevertheless, I would like to stress that there are some arguments in favor of the Directive. It is possible for the Member States, by applying article 5, to extend the scope of the Directive’s protection, for example by introducing the obligation to reengage workers or even to provide benefits similar to those stipulated by the Polish Act. It is incontestable that introducing these kinds of benefits or obligation to reengage would be, as stipulated in article 5, a provision more favorable for workers. 

The obligation to inform local employment offices about an intent to dismiss collectively, which exists in the Polish Act, does not grant them any authority to prevent dismissals. On the other hand, the Directive also does not provide such authority. However, again, Member States, based on the provisions of article 5 of the Directive, can grant a competent public authority the ability to mitigate the effects of the collective dismissals. But it must be stressed here that under no circumstances does the Directive allow any public authorities of the Member States to prohibit an employer from dismissing collectively. 

In fine, in both acts there are evident similarities. First of all, in both acts under consideration, competent public authorities are practically powerless to prevent collective dismissals. 

But, undoubtedly, the obligation of an employer to conclude an agreement with trade unions or, if this is impossible, to issue rules defining collective dismissals, present in the Polish Act, goes beyond the scope of the consultations and negotiations required by the EU Directive. The Polish Act requires that employers’ rules defining collective dismissals must include provisions agreed to trade unions through consultation and negotiation. 

Elements of individual labor law, present in the Polish Act [9], allow employees, if their employer violates regulations in force under an agreement or rules defining collective dismissals, to object to unfounded termination of employment on the basis of article 45 ( 1 of the Polish Labor Code [10]. A similar conclusion arises from rulings of the Polish Supreme Court [11]. This is one of the main arguments supporting the thesis on a very specific character of the Polish Act, a character which places it between collective and individual labor law. However, the Directive also creates very similar problems with its qualification. It is out of the question that the primary version of the Directive, which in article 1 part 1 did not include the term ‘individual worker’, belonged evidently to collective labor law. The focus in Directive No 129 was clearly put on a collectivity of workers. Nevertheless, amendment by Directive No 56 and uniformed text of Directive No 59 in article 1 paragraph 1 letter a, uses the term individual worker. This change was achieved by extending the scope of collective redundancies by the Directive No 56 to ‘individual dismissals’. I assert that in the light of those amendments, Directive No 129 must be qualified as a legal act that falls in between individual and collective labor law regulations, as it has features characteristic for both groups of legal regulations. The same opinion, for example, is presented by Andrzej Swiatkowski [12].

The Polish Act of 28 December, 1989 provides the same level of protection to all workers, regardless of whether they are employed by public administrative bodies, by establishments governed by public law, in co-operative bodies or in the private sector. On the contrary, the Directive excludes ‘workers employed by public administrative bodies or by establishments governed by public law (or, in Member States where this concept is unknown, by equivalent bodies)’. Here, I would like to stress strongly, that in this particular case, it is not possible to fall back upon the provision of article 5 of the Directive. The Polish Act in this aspect seems more favorable to employees. 

The comparison of Directive 75/129 and the Polish Act of 28 December, 1989 demonstrates that adaptation of Polish labor law relating to collective dismissals to the EU standards should not create any dramatic problems. This is so because Polish law fulfills the general requirements of the Directive. 

Therefore, I maintain that the current projected amendments to the Polish Act’s regulations, which change the periods of time within which dismissals are seen as collective ones, are not justified by requirements of the process of accession. In my opinion, Polish law here is simply more favorable for employees. Not to mention that the Polish Act’s approach is allowed on the basis of article 5 of the Directive. So why should we change it?
Ergo, from the perspective of the future accession of Poland to the EU, those amendments are not necessary. Nevertheless, Polish legislators have already drafted a new version of the Polish Act’s article 1 [13]. It is article 3 of The Project of amendments to the Polish Labor Code and to some other laws, changing the article 1.1’s provisions of the Law of 28 December, 1989 into:

Article 1. 1. Laws’ regulations are binding in case of necessity to dissolve employment relation because of the reasons related to the employer, if within a period not exceeding 30 days, the number of dismissed workers is at least:

1) 10, if employer employs more than 20 and less than 100 workers,

2) 10% of the number of workers, if employer employs at least 100 but less than 300 workers,

3) 30, if employer employs at least 300 workers or more,

It is simply a copy of the first (out of two) alternative regulations, which are present in the Directive, referring to time periods in which collective dismissals take place. I doubt if this approach is needed or even correct from a pragmatic point of view as well as from the employees’ protection point of view. First of all, present Polish collective dismissals regulation introduces time periods up to 3 months (see table 1.1.), while the amendment allows only 30 days. 

Particularly unintelligible is the draft amendment’s omission of the second part of the Directive’s alternative, which guarantees a 90 day protection period, just as the Polish Act does.

Conclusions
In sum, the procedure for consultation and information, introduced by article 2 of Polish Act of 28 December, 1989, even exceeds the requirements of article 2 of the Directive. Moreover, the Polish regulation guarantees an exchange of information at least 45 days before the intended collective redundancies, while the Directive only requires such an exchange at least 30 days before
. Other characteristics of consultations and negotiations, present in the Directive, also seem to be fulfilled by the Polish procedure.

In general, in comparison with regulations existing both in Member States and on the level of the EU, Polish law relating to collective dismissals is, in many matters, more favorable to employees. I assert, that this favorable treatment of employees was determined by two main factors: firstly, the very strong and specific role of trade unions in the Polish process of systemic transition and secondly, the scope of changes taking place in the Polish economy. If in western European countries collective redundancies occur mainly due to technological reasons, in Poland they are related to the total rebuilding of the economy, in particular to changes of ownership, and the reorientation of global markets. However, simultaneously, there is no doubt that several Polish legal regulations in the area of collective dismissals favoring employees, are the price paid by Polish legislators for mitigating social tensions.

Over and above, added to all the problems that have been named already, all European labor law experts should ask themselves if the scope of normative regulations which are now in force are adequate to a changing reality and, if the answer is negative, what kind of amendments to Directive 75/129 EEC might be needed in the foreseeable future? I believe that a convincing answer to this question would be impossible if the situation in countries knocking at the EU’s doors will not be taken seriously into account. 
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Šiame straipsnyje trumpai apibūdinamos materialinės atsakomybės problemos darbo teisėje. Pateikti materialinės ir civilinės atsakomybės skirtumai. Nurodyti būdingi materialinės atsakomybės, kaip teisinės atsakomybės rūšies, požymiai bei principai. Kalbama apie dvi ma​terialinės atsakomybės rūšis: ribotą ir visišką. Straipsnyje pateiktos konkrečios Lietuvos Aukščiausiojo Teismo Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos nutartys, nustatančios tiek ri​botą, tiek visišką materialinę atsakomybę reguliuojančias normas užsienio šalyse. Atkreipia​mas dėmesys į tai, kad dauguma mūsų Lietuvos norminių teisės aktų, reguliuojančių šiuos klausimus, yra pasenę, nebeatitinka rinkos ekonomikos sąlygų. Straipsnyje pateikiamos išva​dos dėl darbuotojų materialinės atsakomybės tobulinimo numatant įteisinti visišką materia​linę atsakomybę už padarytą žalą įskaitant negautas pajamas.

Įvadas

Lietuvoje vis daugiau dėmesio skiriama darbo teisei. Atkūrus Lietuvos Respublikos nepriklausomybę, daugiau privatizavus valstybinio turto, egzistuojant laisvajai rinkai didelis vaidmuo teko ekonominiams poslinkiams. Iš esmės pasikeitė darbdavių požiūris į turto ap​saugą: darbdaviai tapo rūpestingesni, nes esminį vaidmenį vaidina savarankiškumo, asme​ninės nuosavybės jausmas. Lietuvos Respublikos Konstitucijos 23 straipsnis įtvirtina ne tik darbdavio, bet ir nuosavybės neliečiamumą plačiąja prasme.
Iš darbo teisės santykių kylanti materialinė darbininkų ir tarnautojų atsakomybė ir yra viena iš teisinių šio turto apsaugos priemonių. Šiandien mes, deja, dar galime pasakyti, kad spręsti šios temos klausimus gana problemiška.

1. Materialinės atsakomybės sąvoka ir sąlygos

Darbo sutarties šalis, padariusi materialinę žalą kitai šaliai, privalo ją atlyginti įstatymo nustatyta tvarka ir dydžiu. Ši pareiga atlyginti nuostolius ir vadinama materialine atsako​mybe. Pažymėtina, kad materialinė atsakomybė yra atskira savarankiška teisinės atsakomy​bės rūšis. Tai pabrėžiama ir teisinėje literatūroje [1; 2], todėl darytina išvada, kad ji gali būti taikoma neatsižvelgiant į tai, ar darbuotojas buvo patrauktas drausminėn, administracinėn ar baudžiamojon atsakomybėn už veiksmus, kuriais padaryta žala įmonei, įstaigai ar organizacijai.
Materialinės atsakomybės taikymo sąlygas ir tvarką nustato Darbo įstatymų kodeksas (DĮK) [3].
DĮK ir Civilinis kodeksas (CK) [4] buvo priimti iki Lietuvos nepriklausomos valstybės at​kūrimo. Šiuo metu tebegalioja DĮK 9 skirsnis „Materialinė darbininkų ir tarnautojų atsako​mybė”, o buvusį CK 42 skirsnį „Prievolės, atsirandančios dėl žalos padarymo” pakeitė nuo š. m. liepos 1 d. įsigaliojęs naujas CK, kurio XXII skyrius „Civilinė atsakomybė” pateikia jos sampratą, rūšis bei atsakomybės sąlygas.
Materialinė atsakomybė darbo teisėje, palyginti su bendrąja civiline atsakomybe, turi esminių skirtumų. Bendros sąlygos atsakomybei atsirasti: neteisėti veiksmai, priešinga teisei veika, priežastinis ryšys tarp tokios veikos ir atsiradusios žalos ir kaltė. Pagal darbo teisėje egzistuojančias normas atsakomybei atsirasti turi būti ir specialiosios sąlygos:
1. Žalos padarymo metu darbuotojas privalo palaikyti teisinį darbo santykį su ta orga​nizacija, kuriai yra padaryta žala, t. y. su nukentėjusia šalimi;
2. Žala turi būti padaryta vykdant (einant) darbines pareigas (egzistuoja vienintelė iš​imtis, kurią nustato DĮK145 str. 7 punktas, t. y. neinat darbinių pareigų).
Pastarosios aplinkybės ir lemia pagrindinius įstatymų nustatytus žalos atlyginimo pa​gal civilinę ir darbo teisę ypatumus. Šios dvi atsakomybės rūšys skiriasi atsakomybės dy​džiu, kaltės nustatymo ir žalos atlyginimo tvarka. Beje, anksčiau skyrėsi ir terminai, per ku​riuos galima kreiptis dėl žalos atlyginimo. CK dėl žalos atlyginimo nustatė bendrą 3 metų ieškinio senaties terminą, o DĮK – l metų terminą, skaičiuojamą nuo tos dienos, kai paaiškėjo darbuotojo padaryta žala. Šiandien darbo įstatymuose taip pat egzistuoja 3 metų ieškinio senaties terminas. Vadovaujantis civilinės teisės normomis atlyginama visa žala, ribos nenu​statomos. Pagal darbo teisę darbuotojai paprastai atsako ribotai.
Teisinių santykių, atsirandančių dėl darbuotojo žalos padarymo darbdaviui, regulia​vimo tikslas – pasiekti darbo sutarties šalių, t. y. darbdavio ir darbuotojo, interesų kompro​misą. Abiejų šalių – subjektų teisės, pareigos bei ekonominė padėtis skiriasi. Todėl valsty​bės pareiga užtikrinti darbo santykių subjektų bendradarbiavimą socialinės partnerystės pa​grindu ir saugoti darbuotojo, kaip ekonominiu bei socialiniu požiūriu susijusios silpnesnės šalies, susijusios su šiais santykiais, teises. Darbo santykius ir su jais susijusias sritis regu​liuojančios teisės normos turi ne vien numatyti dirbančio žmogaus apsaugą, bet ir užtikrinti teisių garantijas, kad būtų išvengta vienos darbo santykių šalies (darbdavio) nepagrįsto do​minavimo ir kitos šalies (darbuotojo) priklausomybės. Dėl to darbo teisės normos riboja darbdavio valią reikalauti atlyginti darbuotojo padarytą žalą. Darbdavys taip pat privalo pri​siimti tam tikrą riziką arba neigiamus padarinius, atsirandančius dėl darbo organizavimo, dėl turto atsitiktinio netekimo ar sugedimo.
Materialinei atsakomybei, kaip teisinės atsakomybės rūšiai, būdingi šie požymiai:
· jos atsiradimo pagrindas yra teisės normų pažeidimas, t. y. kai savo pareigų, numa​tytų darbo sutartyje, darbuotojas neįvykdo arba įvykdo netinkamai;
· ji susijusi su valstybės prievarta;
· ji įgyvendinama per teisinį santykį, kuris atsiranda (pasikeičia) dėl teisės pažeidimo;
· kaltam asmeniui ji yra nepageidaujama, nenaudinga asmeniniu ir turtiniu požiūriu;
· sankcijos, taikomos realizuojant atsakomybę, visada turi baustinumo pobūdį.
Manytume, kad galima visiškai sutikti su materialinės atsakomybės sąvoka, pateikta teisininko V. Nekrašo: „Materialinė atsakomybė yra valstybinės prievartos rūšis, taikoma už darbo teisės normų pažeidimą ir turinti apsauginių teisinių santykių formą, siekiant, kad tei​sės pažeidėjas padengtų padarytus nuostolius darbo teisės normų nustatytu dydžiu ir tvarka, ir kad būtų apginti nukentėjusiosios šalies teisėti turtiniai interesai, teisėtvarka ir pa​smerkti teisės pažeidimai” [5]. Todėl visiškai suprantamas ir materialinės atsakomybės tiks​las – visais atvejais siekti, kad darbuotojai iš dalies arba visiškai atlygintų padarytus nuosto​lius (žalą), tačiau tokia tvarka, kurią numato darbo įstatymai.
Materialinės atsakomybės principai, užtikrinantys jos vienybę ir saugantys nuo saviva​lės taikant šio instituto normas, yra šie:
· ribų ir pagrindo normatyvinis nustatymas;
· atsakomybės neišvengiamumo principas reiškia, kad kiekviena darbo sutarties šalis, padariusi kitai šaliai materialinę žalą, privalo ją atlyginti. Individualizuojant materialinę atsakomybę būtina atsižvelgti į atsakomybės dydį, kuris nustatomas pagal pažei​dimo pobūdį ir žalos dydį, kitaip sakant, kiekvienu konkrečiu atveju reikia atsižvelgti į aplinkybes, kuriomis žala padaryta, ir į jos padarymo dydį bei būdą. Kai žala pada​ryta grupės asmenų, būtina konkretizuoti kaltus asmenis, atsakomybės subjektus. Darbo teisėje egzistuoja materialinės atsakomybės greitumo principas, kuris padeda nedelsiant atkurti nukentėjusios šalies teises. Materialinės atsakomybės subjektai turi teisę ginti teisėtus savo interesus teisme.
Galima pritarti kai kurių teisininkų mintims, kad materialinę darbuotojų atsakomybę re​guliuojančiomis normomis siekiama: nustatyti tvarką atlyginant nuostolius, padarytus įmo​nei, įstaigai ar organizacijai; auklėjamai veikti darbuotojus, kad jie atsakingiau elgtųsi su jiems patikėtomis materialinėmis vertybėmis, apsaugoti darbuotojų darbo užmokestį nuo neteisingų ir nepagrįstų išskaitymų [6].
Todėl teisingai taikyti materialinę atsakomybę svarbu tiek teoriniu, tiek praktiniu požiū​riu.
Mūsų tikslas – kad darbuotojai išsiugdytų dorą ir sąžiningą požiūrį į darbą, neatliktų to​kių veiksmų, kuriais padaroma žala, saugotų darbdavių jiems patikėtą turtą. Tačiau negalime pamiršti ir darbdavio – administracijos pareigų. Įmonės administracija privalo tinkamai orga​nizuoti darbuotojų darbą bei sudaryti tinkamas darbo sąlygas, nes praktikoje nereti atvejai, kai turtiniai nuostoliai patiriami būtent dėl pačios administracijos kaltės. Kita vertus, svarbu tinkamai pritaikyti materialinę darbuotojų atsakomybę reguliuojančius įstatymus. Įmonių, įstaigų arba organizacijų administracija savo nuožiūra negali sumažinti atsakomybės, negali taikyti kitokią jos rūšį, nei numatyta įstatyme, arba visai atleisti darbuotoją nuo materialinės atsakomybės. Neturint įstatyminio pagrindo negalima didinti ir išieškomų sumų. Nesilaiky​dami įstatymų pažeistume ir teisėtumo principus.

2. Materialinės atsakomybės rūšys

2.1. Ribota materialinė atsakomybė

DĮK numato dvi pagrindines materialinės atsakomybės rūšis: ribotą ir visišką. Ribota paprastai taikoma (esant anksčiau minėtoms materialinės atsakomybės sąlygoms) visais atvejais, kai įstatymas nenumato kitokios rūšies atsakomybės (DĮK 143, 144 str.). Visiška materialinė atsakomybė taikoma tik įstatymo tiesiogiai numatytais atvejais (DĮK 143 str. 2 d., 145 str.).
Taigi DĮK 142 straipsnio 2 dalis kalba apie atsakomybę tik tuo atveju, kai yra padaryta tikra tiesioginė žala. Neįmanoma išvardyti visų atvejų, kaip atsiranda tikra tiesioginė žala. Savaime suprantama, kad tai tiek paties turto netekimas, galimas vienokio arba kitokio po​būdžio turto vertės sumažėjimas, nenumatytos išlaidos, pavyzdžiui, baudos, sugadinto turto remontas, sugadintų instrumentų, agregatų pakeitimas naujais ir kt. Tačiau būtina pabrėžti, kad mūsų darbo įstatymai neleidžia reikalauti atlyginti tą žalą, kuri pasireiškia kaip negautos pajamos. Tai gali būti įvairios papildomos pajamos, kurias darbdavys galėjo gauti, jeigu ne​būtų buvusi padaryta žala (pvz., sugadinus stakles nepagamintas tam tikras produkcijos kiekis ir kt.). Šiuo atveju padarytą žalą iš darbuotojo išieškotume tik tada, jei būtų nustatyti tyčiniai darbuotojo veiksmai gadinant stakles. Mūsų nuomone, padarius darbdaviui, t. y. jo turtui arba turtiniams interesams didelę žalą būtų netikslinga riboti darbuotojų atsakomybę.
Kita taisyklė, kurią nustato įstatymas, yra ta, kad darbuotojas atsako už tiesioginę tik​rąją žalą, bet ne daugiau negu savo vidutiniu mėnesiniu uždarbiu.
Darbo įstatymai neišskiria konkrečios kaltės formos ar rūšies. Nagrinėdami juos mes tik darome išvadą, kad būtent kaltės išraiška turi reikšmės kalbant apie pačios materialinės atsakomybės rūšį ir jos dydį. Sakysime, DĮK aiškiai skiria šiuos du aspektus, kai žala pada​roma dėl nerūpestingumo – (DĮK 144 str.), t. y. atsiranda tik ribota materialinė atsakomybė, o tokie pat, tačiau tyčiniai veiksmai užtraukia visišką materialinę atsakomybę (DĮK 145 str. 5 p.). Taip pat suprantama, kad kaltė negali būti vienoda, praktikoje ji pasireiškia įvairiai (gal​būt darbuotojas siekė žalingų padarinių arba sąmoningai leido žalai atsirasti). Mes linkę pri​tarti Jugoslavijos teisininkams, kurie kiekvienu konkrečiu atveju turi galimybę diferencijuoti atsakomybės dydį. Ten egzistuoja dvi sąvokos: kraštutinis ir paprastas neatsargumas. Kraštutinio neatsargumo atveju darbuotojas veikia priešingai negu dėmesingas darbuotojas. Jis supranta savo veiksmus ir neigiamus padarinius, bet lengvabūdiškai tikisi, jog žalingų padarinių nebus, nors galėjo ir privalėjo juos numatyti. Vadinasi, būtent tokį kraštutinį neat​sargumą jie prilygina sąmoningiems tyčiniams veiksmams, o už žalą, padarytą dėl paprasto neatsargumo, darbuotojai neatsako [7].
Be kaltės formos, tam tikrą reikšmę darbuotojų materialinei atsakomybei nustatyti turi ir kaltės laipsnis. Taigi norint nustatyti žalos, kurią padarė keli darbuotojai, atlyginimo dydį būtina atsižvelgti į jų kaltės laipsnį. Teisė sumažinti atlygintinos žalos dydį atsižvelgiant į konkrečią situaciją suteikta tik teismams (DĮK 147 str. 2 d.).
Kalbant apie ribotą materialinę atsakomybę pažymėtina, kad naujame Darbo kodekso projekte numatyta ne didesnė kaip trys vidutiniai mėnesiniai darbo užmokesčiai.
Tokia ribota atsakomybė yra nustatyta šiandien galiojančiame Lenkijos darbo kodekso 119 straipsnyje [8].
Mūsų DĮK 144 straipsnio 2 dalyje kalbama apie vadovų bei jų pavaduotojų, taip pat struktūrinių poskyrių vadovų bei jų pavaduotojų materialinę atsakomybę, kai žala atsiranda dėl tam tikrų neatliktų arba nerūpestingai atliktų veiksmų. Galima teigti, kad minimi pareigū​nai patys tiesiogiai tokios žalos nepadarė, tačiau pažeidė savo tiesiogines pareigas ir dėl to atsirado žala.
Suprantama, kad minėti subjektai atsakys už žalą tik tada, jeigu nebus nustatyti tiesio​giniai žalos kaltininkai. Beje, vadovams bei jų pavaduotojams gali tekti atlyginti likusią dalį žalos, kurios neatlygino dėl egzistuojančios ribotos atsakomybės tiesiogiai ją padarę asme​nys, nes atsakomybė yra ne didesnė už vidutinį mėnesinį uždarbį. Tačiau bendra išieškoma suma (tiesioginių žalos kaltininkų ir organizacijos struktūrinių poskyrių vadovų bei jų pava​duotojų) pagal įstatymo reikalavimus neturi viršyti padarytos žalos dydžio, t. y. tiesioginės tikrosios žalos.
DĮK 144 straipsnio 3 punktas nustato materialinę (taip pat ribotą) pareigūnų, kaltų dėl neteisėto atleidimo iš darbo arba perkėlimo į kitą darbą, atsakomybę su nuoroda į DĮK 248 straipsnio nuostatas. Beje, šiuo straipsniu vadovautis nebegalime, nes 2000 m. birželio mė​nesį DĮK XV skirsnis „Darbo ginčai” nebeteko galios. Iš to išeina, kad šiandien mes likome be teisinės normos, kuri leistų išieškoti iš pareigūnų dėl jų minėtų kaltų veiksmų padarytą žalą. Kaip rodo teismo praktika, neteisėto atleidimo iš darbo arba neteisėto perkėlimo į kitą darbą atveju dažniausiai išryškėja šiurkštūs darbo įstatymų pažeidimai. Manome, kad tokiais atvejais iš pareigūnų būtina išieškoti ne tik tris (buvusioje normoje bei Darbo kodekso pro​jekte, t. y. būsimojoje normoje) vidutinius mėnesinius darbo užmokesčius, o visą įmonei, įstaigai ar organizacijai padarytą žalą. Paprastai ši žala susidaro iš sumų, kurias priteisia teismai darbuotojams dėl to, kad jie nepareiškė noro grįžti į ankstesnįjį darbą, o paprašė priteisti kompensaciją. Mūsų nuomone, tai paskatintų vadovus griežčiau kontroliuoti, kaip laikomasi darbo įstatymų, teismuose labai sumažėtų civilinių bylų. Tai ypač aktualu valstybi​nėse įstaigose, organizacijose, kurios išlaikomos iš valstybės, savivaldybių ir valstybinio so​cialinio draudimo fondo biudžeto lėšų, taip pat privačiame sektoriuje, kur vadovavimo pa​slaugos teikiamos pagal patentą. Nepaneigsime, kad kiltų išieškojimo problemų. Norint jų išvengti galbūt teismo sprendime iš karto reikėtų nurodyti konkretų asmenį (vadovą), dėl ku​rio kaltės darbuotojas neteisėtai buvo atleistas arba perkeltas į kitą darbą.
Kalbant apie ribotą materialinę atsakomybę reikia paminėti, kad pagal Lietuvos Res​publikos kolektyvinių ginčų reguliavimo įstatymo 20 straipsnį įmonių vadovams ir pareigū​nams, dėl kurių kaltės kilo streikas arba kurie nevykdė ar uždelsė vykdyti taikinimo komisijos sprendimą, taikoma materialinė atsakomybė iki 6 mėnesių pareiginių algų.

2.2. Visiška materialinė atsakomybė

Kalbant apie visišką materialinę atsakomybę praktiniu požiūriu taip pat kyla kai kurių problemų.
DĮK 145 straipsnis numato konkrečius atvejus, kai darbuotojai atsako už visą dėl jų kaltės padarytą žalą darbdaviui.
1974 m. gruodžio 28 d. įsaku Nr. 447/24 patvirtintas pareigų ir darbų, kuriuos atliekant gali būti sudaromos visiškos materialinės atsakomybės sutartys, sąrašas. Dauguma autorių buvo tos nuomonės, kad sutartis, jei ji sudaroma su kitais sąraše nenumatytais darbuotojais, neturi teisinės galios [9]. Pateikiame pavyzdį, kuris šios nuostatos nepatvirtina:
„Lietuvos Aukščiausiojo Teismo Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegija 2001 metais priteisė iš sargų J.L. ir V.K. po 12240 litų padarytą žalą, nes jie vagystės metu saugojo ieš​kovo sandėlius, aplaidžiai atliko savo pareigas, pažeidė pareiginę instrukciją, savo neteisėta veika (neveikimu) neišsaugojo materialinių vertybių ir tuo padarė ieškovui UAB „Transilgė” materialinę žalą. Darbuotojų kaltę privalėjo įrodyti nukentėjusios įmonės administracija. Ta​čiau nereikia pamiršti, kad tam tikrais atvejais kaltė yra preziumuojama; reiškia, darbuotojas laikomas kaltu tol, kol jis neįrodo savo nekaltumo. Kaltė preziumuojama, kai žala padaroma turtui, kurį darbuotojas priima savo žinion, sudarydamas pilnutinės materialinės atsakomy​bės sutartį. Su abiem atsakovais – sargais UAB „Transilgė“ buvo sudariusi tipines pilnutinės materialinės atsakomybės sutartis" [10].
Anksčiau minėtame pareigų sąraše sargo pareigybė nenumatyta, todėl darytina iš​vada, kad šis sąrašas nebeatitinka šių dienų reikalavimų ir nebėra būtinas. Kita vertus, mūsų nuomone, lemiamą vaidmenį turėtų vaidinti nuostata, kad tokios rūšies sutartys sudaromos šalių susitarimu vadovaujantis bendru principu: jeigu darbuotojo darbas, kurį jis dirbs toje įmonėje, įstaigoje ar organizacijoje, yra susijęs su jam patikėtų materialinių vertybių ap​skaita, saugojimu, tiesioginiu naudojimusi darbo procese, tai neatsižvelgiant į pareigas ir sudaroma tipinė visiškos materialinės atsakomybės sutartis. Savaime suprantama neatme​tant to reikalavimo, kad ir darbdavys privalės sau prisiimti tam tikrus įsipareigojimus, suda​rydamas sąlygas išsaugoti tokį turtą, kaip tai akcentuojama Lenkijos darbo kodekse [8]. Pa​vyzdžiui, darbuotojas atleidžiamas nuo atsakomybės, jeigu įrodo, kad žala atsirado dėl ne nuo jo priklausančių priežasčių, o ypač dėl to, kad darbdavys neužtikrino sąlygų (pinigų, vertybinių popierių, prietaisų, instrumentų, individualios apsaugos priemonių ir kt.), užtikri​nančių patikėto turto saugumą.
Taikydami Akcinių bendrovių įstatymo 27 straipsnį [11] susiduriame su dviprasmybe. Straipsnyje numatyta bendrovės valdybos pirmininko ir narių atsakomybė už bendrovei pa​darytus nuostolius, kurie atsiranda pažeidus įstatus, Akcinių bendrovių ir kitus Lietuvos Res​publikos įstatymus. Šią problemą dar 1995 m. kėlė teisininkas V. Mikelėnas. Jo nuomone, civilinės ar darbo teisės normos taikytinos valdybos nariams už bendrovei padarytą žalą. Jeigu valdybos narių ir bendrovės santykius laikytume teisiniais darbo santykiais, tai jų, kaip darbuotojų, atsakomybei turėtų būti taikomos darbo teisės normos. Tačiau akcinių bendro​vių įstatymo 26 straipsnis numato, kad valdybos nariai gali būti sudarę su bendrove darbo sutartį, bet gali būti ir nesudarę. Tuo tarpu vienas iš atsakomybės pagal darbo teisę ypa​tumų yra šios atsakomybės ribotumas, reiškiantis, kad darbuotojas paprastai atsako tik savo vidutiniu mėnesiniu uždarbiu (DĮK 143 str.). Pritartume autoriaus nuomonei, jog nuosekli šio samprotavimo išvada yra ta, kad Akcinių bendrovių įstatymo 27 straipsnis prieštarauja darbo teisei ir negali būti taikomas [12]. Deja, dvejopas statusas egzistuoja iki šiol, be to, kaip nu​rodo autorius, jis būdingas ir kitoms Vakarų Europos valstybėms.
Pateiksime pavyzdį, kuris parodo, jog civilinės ir darbo teisės atsakomybės santykis pagal DĮK 145 straipsnio l dalies 2 punktą, kai kalbama apie įmonių vadovus, ne visuomet būna aiškus.
Civilinėje byloje Nr. 3 K – 3 – 145 / 2001 m. ieškovas – UAB „Ašva” prašė priteisti iš at​sakovo V. K. 3000 litų, kuriuos pastarasis, būdamas UAB „Ašva” direktoriumi, gavo iš tre​čiojo asmens – Č. Ledo individualios įmonės ir kurių jis, pažeisdamas kasos darbo organi​zavimo ir kasos operacijų atlikimo taisyklių 10 punkto nuostatas, į kasą nesumokėjo. Žala turėjo būti atlyginta pagal DĮK 145 straipsnio l dalies 2 punktą. Iš individualios įmonės gauta 3000 litų nuomos sąskaita. Teismas ieškinį patenkino remdamasis minėtu punktu ir laikė, jog atsakovas, atstovaudamas bendrovei direktoriaus vardu, pinigus gavo pagal vienkartinį do​kumentą – pažymą.
Lietuvos Aukščiausiojo Teismo Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegija konstatavo, kad UAB „Ašva” direktoriaus V.K. veiksmus, kuriais siekta gauti 3000 litų, teismai turėjo kvalifi​kuoti ne pagal teisinius darbo santykius, o pagal Lietuvos Respublikos akcinės bendrovės įstatymo normas. Akcinės bendrovės 29 straipsnio 11 punktas nustato: jei administracijos vadovas ar jo įgaliotas asmuo sudarė sandorį ar atliko kitus neteisėtus veiksmus, viršijančius normalią gamybinę – ūkinę riziką ir taip bendrovei padarė žalos (įskaitant ir negautą pelną) arba dėl to šie asmenys gauna tiesioginės ar netiesioginės naudos bendrovės ar kitų jos ak​cininkų sąskaita, bendrovės akcininkai turi teisę teismine tvarka reikalauti atlyginti dėl tokio sandorio ar veiksmų patirtą žalą. Žala privalo būti atlyginta pagal civilinės teisės normas.
Visiškos materialinės atsakomybės porūšis yra ir kolektyvinė (brigadinė) materialinė atsakomybė. Ji taikoma tada, kai atriboti kiekvieno atskiro darbuotojo materialinę atsako​mybę ir sudaryti su jais individualios materialinės atsakomybės sutartis neįmanoma.
Pagrindas patraukti kolektyvo (brigados) narius materialinėn atsakomybėn yra dėl trū​kumo padaryta ir inventorizacijos dokumentais patvirtinta žala. Privalo būti atlikta išsami trū​kumo priežasčių analizė, įskaitant raštiškus kolektyvo (brigados) narių pasiaiškinimus, o bū​tiniausiais atvejais – ir specialistų išvadas.
Problema ta, kad kiekvieno kolektyvo nario atsakomybė už padarytą žalą yra propor​cinga mėnesiniam tarifiniam atlygiui (pareiginei algai) ir faktiškai dirbtam laikui (nuo paskuti​nės inventorizacijos iki žalos išaiškinimo dienos) [1]. Mūsų manymu, faktiškai dirbto laiko kriterijus negali būti lemiamas nustatant kolektyvo (brigados) narių materialinę atsakomybę. Prieš tokią žalos atlyginimo tvarką yra ir E. S. Belinskis. Jo teigimu, faktiškai dirbto laiko kri​terijus žalos atlyginimo daliai nustatyti ne visuomet tinka. Tarkime, kad drausmingo darbuo​tojo, kuris daugiau dirbo, nedarė pravaikštų, atlygintos žalos dalis bus didesnė nei kolektyvo (brigados) nario, kuris nebuvo darbe dėl nepateisinamų priežasčių. Išeitų taip: „kuo ilgiau darbuotojas dirbo po inventorizacijos, tuo didesnė tikimybė, kad jis kaltas dėl padarytos ža​los” [13]. Darytina išvada, kad reikia atsisakyti faktiškai dirbto laiko kriterijaus atlyginant ko​lektyvo (brigados) narių padarytą žalą.
Praktika rodo, kad kolektyvinės (brigadinės) materialinės atsakomybės sutarties tei​sinė prigimtis sutapatinama su solidaria materialine atsakomybe. Pateiksime pavyzdį: UAB „Šiaulių tara” prašė apylinkės teismo priteisti iš atsakovų N.K. ir D.K. 31180,88 lito padarytai žalai atlyginti. Ieškovas teigė, kad abu atsakovai dirbo jų bendrovės sandėlyje Nr. 3 sandėli​ninkais ir su jais buvo sudaryta kolektyvinė (brigadinė) materialinės atsakomybės sutartis. Po sandėlyje atliktos inventorizacijos buvo nustatytas materialinių vertybių trūkumas.
Šiaulių miesto apylinkės teismas savo sprendimu ieškinį patenkino ir priteisė ieškovui iš atsakovų N.K. ir D.K. 31,084,88 lito žalai atlyginti (civilinė byla Nr. 3K –610/1996 m.).
Esminis kolektyvinės (brigadinės) materialinės ir solidarios atsakomybės panašumas yra tas, kad nuostolius dėl neteisėtų veiksmų privalo atlyginti keletas asmenų. Tačiau abi atsakomybės rūšys skiriasi reikalavimų apimtimi. Esant kolektyvinei materialinei atsakomy​bei organizacija gali reikalauti, kad žalą atlygintų ne visi kolektyvo nariai, o kiekvienas atski​rai ir, suprantama, tik tam tikrą dalį. Tačiau, jei kuris nors kolektyvo narys žalos neatlygina, organizacija, patyrusi žalą, neturi teisės reikalauti neatlygintosios dalies iš likusių narių. Tik civilinė atsakomybė yra solidarioji, kiekvienas iš skolininkų atsako tol, kol neatlyginama visa padaryta žala. Esant kolektyvinei atsakomybei kolektyvo nariai, atlyginę savo padarytą žalos dydį, išlaisvinami nuo įsipareigojimų atlyginti likusią dalį.
DĮK 145 straipsnio 7 punktas numato visišką materialinę atsakomybę, kuri padaroma neinant darbinių pareigų. Pažymėtina, kad taikant šias normas kyla problemų, nes labai pa​našu į civilinę atsakomybę. Neretai taikydami šią normą klysta ir teismai. Pateiksime pavyzdį: AB „Siūlas” pateikė ieškinį atsakovui V.R. ir trečiajam asmeniui AB „Lietuvos draudimas” dėl žalos atlyginimo. Ieškovas nurodė, kad atsakovas V.R., dirbęs UAB „Siūlas" inžinieriumi tie​kėju, 1996 m. lapkričio 8 d. savavališkai pasiėmė bendrovės automobilį „VW Transporte” ir jo negrąžino, nes kitą dieną automobilis buvo pavogtas. Likutinė automobilio vertė buvo 36485,72 lito. Kadangi draudimo įmonė sumokėjo tik 12 500 litų draudimo atlyginimą, ieško​vas prašė priteisti iš atsakovo 23985,72 lito žalai atlyginti.
Biržų rajono apylinkės teismas 1999 m. sausio 11 d. sprendimu ieškinį patenkino mo​tyvuodamas, kad atsakovas automobilį paėmė ne darbo, o asmeniniais tikslais.
Panevėžio apygardos teismo Civilinių bylų kolegija apylinkės teismo sprendimą paliko nepakeistą ir nurodė, kad ginčas kilo dėl civilinių, o ne dėl teisinių darbo santykių, ieškinys patenkintas vadovaujantis CK 483 straipsniu. Buvo paduotas kasacinis skundas,
Lietuvos Aukščiausiojo Teismo Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegija nutarė bylą per​duoti nagrinėti iš naujo. DĮK 145 straipsnio 7 punktas numato, jog darbuotojas už darbdaviui padarytą žalą visiškai atsako ir tuomet, kai žala padaroma jam neinant darbinių pareigų. Ji numatyta specialiam subjektui (žalą padaręs asmuo yra susijęs darbo santykiais su asme​niu, kuriam padaryta žala), todėl ši darbo teisės norma ir CK 483 straipsnis tarpusavyje kon​kuruoja kaip specialioji ir bendroji normos. Kilęs ginčas spręstinas pagal darbo teisės (spe​cialiąsias), o ne pagal civilinės teisės (bendrąsias) normas. Neinant darbinių pareigų žala įmonei gali būti padaroma tiek darbo, tiek nedarbo metu. Darbuotojas darbo metu pareigų gali ir nevykdyti ir, priešingai, gali vykdyti pareigas, t. y. veikti darbdavio interesais, taip pat ir nedarbo metu.
Iš bylos medžiagos aišku, kad žalos padarymo dieną ginčo šalis siejo darbo teisiniai santykiai. Nors vėliau darbo sutartis tarp jų buvo nutraukta, dėl to materialinės atsakomybės pobūdis nesikeičia. Teismai nepagrįstai bylą išsprendė remdamiesi civiliniais įstatymais, to​dėl teismų sprendimas ir nutartis vertintini kaip neteisėti, naikintini, byla perduota nagrinėti iš naujo Biržų rajono apylinkės teismui (civilinė byla Nr. 3K–3–601/1999 m.).
Anksčiau minėjome, jog viena iš papildomų sąlygų atsakomybei kilti yra ta, kad žala turi būti padaryta einant darbines pareigas. Todėl, mūsų manymu, teisininkai V. Tiažkijus, R. Petravičius ir G. Bužinskas savo vadovėlyje pagrįstai teigia (ir mes tam pritariame), kad DĮK 145 straipsnio 7 punktas, nustatantis visišką materialiąją atsakomybę, yra nelogiškas ir šiuo atveju taikytina civilinė atsakomybė [14].
Tikslinga taip pat pažymėti, kad kyla problemų taikant DĮK 146 straipsnį, nes normos yra pasenusios, nepritaikytos rinkos ekonomikos sąlygoms.

Išvados

Materialinė atsakomybė darbo teisėje nuo civilinės atsakomybės skiriasi savo subjek​tais, žalos atsiradimo teisiniu pagrindu, jos nustatymo metodika ir dydžiu, kaltumo pre​zumpcija, žalos atlyginimo tvarka ir terminais, normų, reglamentuojančių materialinę atsa​komybę, imperatyviniu pobūdžiu.
Darbdavio turtui ar turtiniams jo interesams padarius didelę žalą, kurią sudaro ir ne​gautos pajamos, mūsų nuomone, netikslinga būtų riboti darbuotojų materialinę atsakomybę.
Atsižvelgiant į kaltės laipsnį reikėtų suteikti įstatymu teisę kiekvienu konkrečiu atveju diferencijuoti materialinės atsakomybės dydį, kaip tai daroma kitose Vakarų valstybėse.
Visiškos materialinės atsakomybės sutartys turėtų būti sudaromos tik abiejų šalių su​sitarimu (neatsižvelgiant į pareigybių sąrašą) tais atvejais, kai darbas toje įmonėje yra susijęs su darbuotojui patikėtų materialinių vertybių apskaita, saugojimu, tiesioginiu naudojimusi jomis darbo metu.
Taikant kolektyvinę (brigadinę) narių materialinę atsakomybę faktiškai dirbto laiko kri​terijus neturėtų, mūsų nuomone, būti lemiamas rodiklis nustatant padarytą žalą.
Visiškos materialinės atsakomybės pagrindą pagal DĮK 145 straipsnio 7 punktą „neinant darbinių pareigų” iš darbo teisės normų tikslinga eliminuoti. Tokiais atvejais atlyginant žalą reikėtų taikyti civilinės teisės normas.
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SUMMARY

The problems of the material responsibility in labour law are discussed in this publication. The main differences of civil and material responsibility are defined. The main features and principles of material responsibility as sort of legal responsibility are indicated. Mainly two kinds of material responsibility are discussed: limited and full. The concrete rulings of Juridical Board of Civil Cases Department of Supreme Court of the Republic of Lithuania dealing with regulation of limited and full material responsibility in foreign counties are provided. One of the main accents is that most of the acts regulating abovementioned questions are out of date and are not in line with the conditions of market economy. Also there are made conclusions to the development of material responsibility of workers, supposing to enact the full material responsibility for the damages made, including the damages for the income not received.
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Santrauka

Garantijos ir jų teisinė prigimtis tiesiogiai susijusios su žmogaus teisių įgyvendinimu. Žmogaus teisių garantijos – sudėtingas įvairiapusis reiškinys; jų atsiradimas susijęs su tei​sės normų, kuriomis suformuluotos žmogaus teisės, geneze bei jų pripažinimu, apsauga, tai​kymo užtikrinimu. Išskirtinę žmogaus teisių vietą užima darbo teisės ir jų garantijos. Garan​tijos darbuotojams – vienas iš darbo santykių esminių, nuo kitų teisės šakų skiriančių, bruožų. Tik pasitelkus garantijas galima suderinti teisinius darbuotojo ir darbdavio santykius.

Pačių darbuotojų teisių deklaravimas tiek tarptautiniuose, tiek ir nacionaliniuose doku​mentuose nieko nereikš, jeigu nebus numatyta jų įgyvendinimo tvarka, būdai ir priemonės. At​sižvelgiant į tai, kokios darbuotojų teisės įtvirtintos ir joms užtikrinti numatytos priemonės ir būdai, galima atitinkamai sugrupuoti ir jų garantijas. Vieni autoriai [1, p. 424; 2, p. 161] dar​buotojų teises priskiria socialinėms arba ekonominėms teisėms, kiti [3, p. 55; 4, p. 235; 5, p. 386] – bendrai socialinių – ekonominių teisių grupei. Dažnai teisės sutapatinamos su jų įgy​vendinimo garantijomis. Tačiau garantijų tikslas vienas – garantuoti darbuotojų teises ir lais​ves. Nuo to, ar šis tikslas bus pasiektas, priklausys darbuotojų garantijų efektyvumas, įsipa​reigojimų toms teisėms įgyvendinimo kokybė. Darbuotojų teisių, kaip ir visų kitų socialinių–ekonominių teisių, įgyvendinimo lygis turi specifinių bruožų, iš kurių aktualiausias – jų priklausomybė nuo ekonominės padėties ir išteklių, todėl šios garantijos mažiau nagrinėtos.
Šio straipsnio tikslas – išskirti garantijas darbuotojams iš kitų žmogaus teisių ga​rantijų. Šiame darbe autorė nagrinėja ne tik darbuotojų garantijų teisinės prigimties raidą, bet ir jų sampratą bei klasifikaciją.
1. Žmogaus teisių ir jų garantijų raida

Žmogaus teisės, jų genezė, socialinės šaknys, paskirtis – viena iš „amžinų” žmonijos socialinės – kultūrinės raidos problemų, peržengusi tūkstantmetį. Kiekvienu visuomenės rai​dos laikotarpiu kyla problemų dėl žmogaus teisių, todėl dar nėra žinoma atvejų, kai nereikia numatyti atitinkamų garantijų toms teisėms pripažinti ir apsaugoti. Skirtingose epochose žmogaus teisių problema liko nepakitusi – išliko politiškai teisine, įgaudama tai religinę, tai etninę, tai filosofinę prasmę, priklausomai nuo valdžioje įsitvirtinusios klasės, socialinės rai​dos istorinio etapo. Žmogaus teisės ir jų garantijos – skirtingų laikų reiškiniai. Žmogaus tei​sės susikūrė kovojant su feodaline priespauda, politine, socialine – ekonomine ir religine nelygybe. Žmogaus teisės tarptautiniu mastu pradėtos nagrinėti ir atsiskleidė kaip pirmosios kartos (pilietinės ir politinės) žmogaus teisės XVII–XVIII a., o antrosios kartos (ekonominės, socialinės, kultūrinės) žmogaus teisės ir jų įgyvendinimo garantijos – tik XIX–XX a. [6, p. 259; 4, p. 235; 2, p. 210], nors kai kurie autoriai (Asbjorn Eide) mano atvirkščiai, t. y. kad ekono​minės ir socialinės teisės tarptautiniu mastu buvo pripažintos anksčiau nei pilietinės [7, p. 27– 28].
E. A. Lukaševos nuomone, žmogaus teisės – tai ta sąlygų ir gėrybių (materialinių ir dvasinių) sistema, be kurios negalima jo normali gyvenimiška veikla, individualių savybių ugdymas, laisvas pasirinkimas ir savęs atradimas, „pilietinių interesų” įgyvendinimas [2, p. 217].
Pirmosios kartos žmogaus teisės atsirado XVII–XVIII a. po buržuazinių revoliucijų su laisvės, lygybės, teisingumo lozungais. Pirmieji pamatiniai šios srities aktai buvo Didžioji laisvių chartija (Magna Carta) (1215), Amerikos Nepriklausomybės Deklaracija (1776), taip pat Didžiosios prancūzų revoliucijos Žmogaus ir piliečio teisių deklaracija (1789) [8]. Pirme​nybė buvo teikiama laisvei ir lygybei. Žmogaus individualios laisvės teorijos šalininkai (A. Smith, J. S. Mill, B. Constant, J. Locke ir kt.) laisvę laikė aukščiau lygybės. Labiausiai buvo vertinama ekonominė laisvė, o į politines teises buvo žiūrima kaip į nepriklausomybės ir indi​vidualios asmeninės laisvės apsaugos priemones. Šio požiūrio šalininkai suprato, kad tai skatina nelygybę, kad laisvė ir lygybė gali prieštarauti viena kitai. Pagrindinė tokios „negaty​vios” laisvės atsiradimo sąlyga – valstybės nesikišimas į ekonomiką.
Kartu su šia teorija egzistavo ir kita, kurios šalininkas buvo J. J. Russeau. Jo manymu, lygybės principui turi paklusti visi, įskaitant ir valdžią, kurios uždavinys – suteikti lygybę [9, p. 4]. Tokiu atveju išryškėja ne tik „negatyvios” laisvės (nuo valstybės įtakos) suvokimas, bet ir jos teigiamas suvokimas kaip piliečio teisė tikėtis atitinkamų valstybės veiksmų. Tuo laiku žmogaus teisės, nustatančios jo laisvės sferą ir pagrįstos formalios lygybės principu, tapo vienu iš pagrindinių visuomenės raidos vertybinių orientyrų. Šios idėjos iš esmės pakeitė Naujųjų laikų pasaulėžiūrą ir tapo vienu iš demokratijos pagrindų.
Jau XIX a. dėl liberalizmo ir individualizmo idėjų įgyvendinimo, „negatyvios” laisvės principo, laisvės „nuo” bet kokio įsikišimo, poveikio ir kt. atsirado ir neigiamų padarinių. Šiuo laikotarpiu vis labiau išryškėdavo visuomeniniai klasiniai prieštaravimai, dideli turtuolių ir vargšų skirtumai, kurie galėjo privesti prie socialinio sprogimo. Darbas, tapęs preke, turėjo labai mažą vertę darbo užmokesčio pavidalu ir negalėjo garantuoti darbuotojui aprūpinimo senatvės, nedarbingumo, o jo šeimai – maitintojo netekimo atvejais. Socialinei įtampai atsi​rasti padėjo ne tik faktinė žmonių nelygybė, bet ir plačiai paplitusi ir pripažinta marksistinė doktrina, orientavusi į socialistinę revoliuciją, buržuazijos nuvertimą ir proletariato diktatūros nustatymą. Tačiau istorija atmetė marksistines idėjas revoliucinės prievartos keliu nustatyti visapusę lygybę ir teisingumą.
XX a. pradžioje sustiprėjęs darbuotojų nepasitenkinimas ekonominėmis gyvenimo są​lygomis bei padidėjusiomis nacionalinėmis gėrybėmis išsivysčiusiose kapitalistinėse valsty​bėse iškėlė būtinybę kurti socialinę žmogaus apsaugą. Prieštaravimų ir įtampos padidėjimas visuomenėje pareikalavo naujų valstybės reagavimo į esamą situaciją priemonių (galima paminėti O. fon Bismarko socialinę politiką Vokietijoje). Neoliberalų teoretikai, greitai įvertinę vykstančius procesus, iškėlė naują, „pozityvų” laisvės suvokimą, reiškiantį valstybės pareigą įgyvendinti socialiai orientuotą politiką, išlyginti „socialinę nelygybę” [2, p. 199].
Socialinės nelygybės įveikimas pasireiškia dviem aspektais. „Vertikalios” lygybės pa​siekimas siejamas perskirstant gėrybes iš turtingųjų vargšams. „Horizontali” lygybė grin​džiama principu, kad socialinė sistema turi būti vienodai taikoma toje pačioje padėtyje esan​tiems asmenims [10, p. 200].
Ši socialinės valstybės idėja plačiai paplito XX a. antroje pusėje ir sulaukė ne tik kon​servatorių, bet ir mokslininkų, senojo liberalizmo politikų prieštaravimų. Jų nuomone, valsty​bės socialinės funkcijos veda prie laisvos rinkos „teisingumo” sugriovimo, apriboja individo teises, formuoja pasyvių žmonių, besitikinčių valstybės paramos ir nenorinčių aktyviai įsi​traukti į laisvos rinkos konkurenciją, sluoksnį [2, p. 200].
Kova dėl socialinių ir darbo teisių pripažinimo ir garantavimo bei valstybės savivalės „kišimosi” j privačią žmogaus sferą buvo varomoji visuomenės jėga, sudariusi sąlygas atsi​rasti pirmiesiems žmogaus teisių apsaugos dokumentams. Daugelis šalių (Prancūzija, Vo​kietija) priėmė atitinkamus įstatymus. Pavyzdžiui, Vokietija dėl atsakomybės nelaimingų atsi​tikimų darbe atvejais įstatymą priėmė 1871 m., Anglija – 1880 m., Rusija – 1903 m. [11, p. 5].
Tokia teigiama raida buvo galima dėl kelių priežasčių, kurių svarbiausios – vidiniai pro​cesai, kilę iš kapitalistinio pasaulio, ir tarptautinės sąlygos, padariusios labai didelę įtaką vi​diniams procesams. 1919 m. įsikūrus Tarptautinei darbo organizacijai kova dėl darbuotojų teisių, jų garantijų įgavo tarptautinį masinį lygį. Pirmieji šios organizacijos priimti dokumentai nustatė teisinius „draudimus” valstybėms, kurios privalėjo įsipareigoti dėl jų pripažinimo, lai​kymosi ir apsaugos bei įgyvendinimo garantijų. Pavyzdžiui, konvencijose Nr. 1, 4, 6 ir t. t. numatomos draudžiamosios nuostatos, kaip antai, „draudžiama dirbti ilgiau nei 8 val. per parą ir 48 val. per savaitę pramonės įmonėse”, „draudžiama vaikams dirbti nakties metu” ir  t. t. Kita vertus, šios darbo teisės normos buvo juridiškai neveiksmingos ir menkai atsispin​dėjo nacionalinėje teisėje ir praktikoje, nebuvo įdiegtas priežiūros bei kontrolės mechanizmas, todėl darbuotojų teisės, kaip ir kitos žmogaus teisės, buvo tik deklaratyvaus pobūdžio, trūko tinkamo įgyvendinimo mechanizmo ir teisinių garantijų [12].
Nors piliečių socialinė apsauga buvo minimali, tačiau vis dėlto ji buvo ir tai paveikė pa​saulio visuomenės sąmonę. Dėl to atsirado antrosios kartos žmogaus teisės. Kartu su socia​liniais poslinkiais daugelyje buržuazinių valstybių (taip pat ir Lietuvoje) vyko ekonominių santykių reforma. Antrosios kartos žmogaus teisės, kurioms priskiriamos ir darbuotojų tei​sės, susiformavo tautoms kovojant už ekonominės padėties bei kultūrinio statuso pageri​nimą (vadinamąsias „pozityvias teises”), kurioms įgyvendinti reikalinga organizacinė, pla​ninga ir kita valstybės veiklos forma. Kitaip tariant, joms įgyvendinti nepakanka susilaikyti nuo poveikio tam tikrai sferai. Valstybė turi pripažinti šias teises, apsaugoti jas nuo bet kokio pasikėsinimo. Jos uždavinys – sudaryti socialines programas ir vykdyti visapusišką organi​zacinę ir ūkinę veiklą, kuri leistų garantuoti minėtas teises. Žmogaus ir piliečio teisių deklara​cijos 12 straipsnis nustato, kad „žmogaus ir piliečio teisių garantavimui būtina valstybės jėga; ji naudojama visų interesams, o ne asmeninei naudai tų, kuriems ji patikėta” [8, p. 33].
Nors ir buvo pripažinta valstybės reikšmė žmogaus teisėms garantuoti, tačiau buržua​ziniai ideologai (B. Constant, J. Locke ir kt.) siekė sumažinti jos vaidmenį, apriboti jos veiklos sferą, išlaisvinti nuo jos ekonominius santykius. Daugumos buržuazinių mokslininkų, pavyz​džiui, F. A. von Hayeko, W. Röpke's, nuomonė pasikeitė dėl kategoriško valstybės nesikiši​mo. Jie tik pabrėžė, kad valstybės įsikišimas į rinkos santykius negalimas dėl teisingumo ar lygybės, nes tai prieštarauja laisvos rinkos principams ir struktūroms [13, p. 199; 14, p. 259]. Kita šiuolaikinė srovė – naujasis egalitarizmas – tiksliai apibūdino socialinės žmonių padėties išlyginimo tendenciją (J. Rouls, K. Jencins), socialinių nelygybių sušvelninimą [15, p. 186]. A. Tokvilas, pirmenybę teikęs ne laisvei, o lygybei, manė, kad būtina apriboti valstybinę valdžią, susilpninti centralizaciją, išplėsti asmeninę laisvę [16, p. 484– 488]. Šiuo klausimu V. Gumboldtas pasakė, kad valstybė turi save atriboti nuo privataus piliečių gyvenimo ir jų laisvo veikimo sferos. Valstybė neturi siekti teigiamos piliečio gerovės. Ji turi apsiriboti jų saugumo užtikrinimu [17, p. 34– 37]. R. Z. Livšico nuomone, valstybinis – teisinis įsikišimas į ekonomiką būtinas, nes jis įgyvendina socialinę žmogaus apsaugos funkciją [18, p. 182].
Nepaisant konservatyvių ir monetarinių koncepcijų atstovų socialinės valstybės idėjų prieštaravimų, socialinės valstybės principas įgauna vis platesnį pripažinimą. Jis sutinkamas praktikoje ir įteisinamas šiuolaikinių valstybių (pvz., Prancūzijos, Italijos, Portugalijos, Turki​jos, Ispanijos, Graikijos, Nyderlandų, Danijos, Švedijos ir kt.) konstitucijose. Šis principas siejamas su socialinėmis, ekonominėmis ir kultūrinėmis teisėmis. Neilgas antrosios kartos teisių sąrašas parodo, kad jų neįmanoma įgyvendinti be aktyvios valstybės įtakos. Tarptau​tinė visuomenė pripažįsta socialiai orientuotos valstybės būtinumą, laipsnišką antrosios kartos teisių garantavimą (Tarptautinio pakto dėl socialinių, ekonominių ir kultūrinių teisių 2 str. l d.). Tačiau ne visos valstybės gali jau šiandien realiai apsaugoti visas svarbiausias šios grupės teises. R. Z. Livšico nuomone, valstybės ir teisės įsikišimo priemonės yra skirtingos ir priklauso nuo ekonominės valstybės padėties [18, p. 182]. Juk socialinė valstybės funkcija gali būti visiškai įgyvendinta tik esant aukštam ekonomikos išsivystymo lygiui, leidžiančiam protingai perskirstyti priemones ir išteklius išsaugant rinkos santykių ir verslininkystės laisvę.
Tačiau ir čia kyla svarbi problema: kaip nustatyti valstybės poveikį ekonomikai, kad ji nestabdytų jos raidos ir, kita vertus, užtikrintų piliečių apsaugą? Egzistuoja keturios principi​nės nuostatos, leidžiančios valstybei kištis į ekonomiką: normatyvinis (teisinis) reguliavimas (pvz., minimalios mėnesinės algos nustatymas), finansinis reguliavimas (pvz., subsidijų, mo​kesčių lengvatų suteikimas), gamyba (pvz., pasiūlos padidinimas švietimo, sveikatos srityje) ir pajamų perskirstymas (pvz., krašto apsaugai, švietimui). Normatyvinis (teisinis), finansinis reguliavimas ir gamyba daro įtaką rinkos mechanizmui, o perskirstant pajamas tokia įtaka nedaroma. Finansinis reguliavimas ir gamyba yra iš esmės skirtingos valstybės kišimosi į ekonomiką formos tiek teorine, tiek praktine prasme; abi šios formos taikomos tiek atskirai, tiek kartu [10, p. 63– 64].
Socialiai orientuota valstybė turi sudėtingą užduotį – privalo išlaikyti pusiausvyrą tarp ekonomikos laisvės ir įtakos darymo teisingai paskirstant išteklius, „išlyginant socialinę ne​lygybę”. Siekdama visiems piliečiams nustatyti pakankamą gyvenimo lygį valstybė neturi peržengti linijos, nuo kurios prasideda šiurkštus kišimasis į ekonomiką, poveikis verslinin​kystės iniciatyvai ir laisvei. Susidomėjusi socialinės piliečių padėties gerinimu valstybė turėtų taikyti priemones, kuriomis individas nebūtų atleidžiamas nuo asmeninės atsakomybės už savo ir savo artimųjų likimą. Valstybės užduotis – taikyti tam tikrus ekonominius metodus, pavyzdžiui, lanksčią mokesčių politiką, biudžetą, socialinių programų sudarymą. Kitaip ta​riant, valstybė privalo sudaryti ekonomines ir socialines garantijas.
Ilgą laiką antros kartos žmogaus teisėms ir jų garantijoms buvo skiriamas tik antrinis vaidmuo. Galimybė reguliuoti tokias teises buvo vertinama neigiamai. Priežastis buvo nega​lėjimas tiksliai ir teisiškai kvalifikuoti šių teisių, nes jos negali tapti nepriekaištingomis vals​tybės pareigomis jas nustatant ir teisiškai ginant. Pavyzdžiui, nemažai buržuazinių valstybių neprisijungė prie Tarptautinio pakto dėl ekonominių, socialinių ir kultūrinių teisių motyvuo​damos tuo, kad Pakte numatytos teisės nėra subjektinės, nes negali būti garantuotos teisme. Kadangi ši pozicija nebuvo pagrįsta, prisijungimas prie Pakto numato pareigas vals​tybei dėl jo nuostatų įgyvendinimo vidaus įstatymuose ir su tuo susijusios veiklos orga​nizavimo. Tačiau pastarosios veiklos mastas ir įgyvendinimo lygis labai priklauso nuo ekonomikos padėties ir išteklių, todėl ir jų įgyvendinimo garantijos, palyginti su civilinėmis ir politinėmis teisėmis (pirmosios kartos), mažiau išplėtotos [2, p. 160]. Reikia pažymėti, kad tiek teisių, tiek laisvių garantijos pagal savo teisinę prigimtį ir sistemą yra identinės. Siekiant įgyvendinti žmogaus teises ir laisves įvairiose sferose per valstybės funkcijas nustatomos tam tikros garantijos.
Padėtis iš esmės pasikeitė po Antrojo pasaulinio karo, kai sparčiai plintant samdos santykiams gyvenančiųjų iš samdomo darbo pajamų ekonominė ir politinė padėtis pagerėjo. Susiformavusios darbininkų klasės vis dažniau jungėsi į tarptautines ir nacionalines profesi​nes organizacijas, kad pareikštų savo teises dėl mažo darbo užmokesčio, blogų darbo są​lygų ir kitų darbuotojų teisių.
XX a. septintame dešimtmetyje labai padaugėjo TDO valstybių narių – iki 115. Reika​laudami sustiprinti TDO konvencijų ir rekomendacijų teisinį veiksmingumą darbuotojų atsto​vai siekė sudaryti maksimalias juridines (teisines) garantijas, kad šalyse būtų priimtos tarp​tautinės darbo normos; buvo taikoma konvencijų ir rekomendacijų sistema, taip pat kontro​lės mechanizmas šalies vyriausybėms paveikti siekiant, kad progresyvios tarptautinės darbo normos pagaliau atneštų apčiuopiamą naudą tūkstančiui dirbančiųjų. Vienų šalių vyriausy​bės su atsilikusiais darbo įstatymais ir mažai išplėtota gamyba, kurios produkcija galėjo iš​laikyti konkurenciją tik dėl mažo darbo užmokesčio darbuotojams ir blogų darbo sąlygų, siekė toliau juridiškai silpninti šių normų veikimą ir apriboti jų praktinį taikymą. Kita valstybių vyriausybių grupė, panašiai kaip darbuotojai, siūlė griežtinti tarptautinių darbo normų juri​dinę (teisinę) galią. Jos motyvavo tuo, kad jų šalyse darbo apmokėjimas ir darbo sąlygos buvo pakankamai aukšto lygio, todėl jų gamybos konkurencingumui padidinti būtų naudin​giau, jei šalims konkurentėms būtų padidintos gamybos išlaidos dėl joms nustatytų labai didelių apmokėjimo ir darbo apsaugos normų. Antra, padidinti TDO konvencijų ir rekomen​dacijų teisinį veiksmingumą siekė valstybės ir darbdaviai tų šalių (Prancūzijos, Italijos, An​glijos), kuriuose buvo ypač stiprūs profsąjungų ir darbininkų, darančių įtaką savo padėčiai, judėjimai [19, p. 87– 88]. Peržiūrėjus TDO Konstitucijos pakeitimus galima drąsiai teigti, kad TDO konvencijų ir rekomendacijų teisinis efektyvumas atitinkamu lygiu sustiprėjo padidinus tarptautinę teisinę atsakomybę šalims narėms ir sudarius palankias sąlygas tarptautinei kontrolei vykdyti [19, p. 91]. Tai reiškia, kad valstybės privalėjo skirti daugiau dėmesio dar​buotojų interesams, jų teisių apsaugai ir įgyvendinimo garantijoms.
Tarptautinės darbo normos įgavo visuotiną pobūdį, todėl jos atsispindėjo ne tik TDO, bet ir kitų tarptautinių organizacijų dokumentuose. Galima drąsiai teigti, kad darbuotojų ga​rantijos kildinamos (XX a. antroje pusėje) iš tarptautinių dokumentų, numatančių jau ne „draudžiamąsias”, o „apsaugančias” darbuotojų teises bei jų įgyvendinimo būdus ir priemo​nes. Pavyzdžiui, Nr. 135, 154,160, 173 ir kitose konvencijose numatomos nuostatos, susiju​sios su teisinių priemonių įdiegimu tam, kad būtų įgyvendinta darbuotojų teisių apsauga, jų gynyba ir t. t.
Lietuvoje planinės ekonomikos laikotarpiu kai kurių darbuotojų teisių (pvz., teisės į tei​singą užmokestį) deklaravimas buvo nereikšmingas, nes nebuvo numatytos jų užtikrinimo garantijos, o kitos (pvz., užimtumo garantija), kaip pažymėjo S. P. Mavrinas, buvo perdaug sureikšmintos. Pereinamuoju į rinkos ekonomiką metu dauguma darbdavių šių garantijų už​tikrinti negalėjo, todėl tokie santykiai dažnai veikia ne darbo teisės srityje, įforminami civili​nėmis sutartimis arba juridiškai visai neįforminami. Tokiu atveju darbo teisė realiai nevykdo reguliavimo funkcijos, o darbuotojas faktiškai netenka darbo teisių ir garantijų. S. P. Mavrino nuomone, norint, kad darbo santykiai būtų liberalesni, reikia atlikti reformą: įstatymai neturi įtvirtinti tokio aukšto ir visiems darbdaviams privalomo darbuotojų teisių ir garantijų užtik​rinimo lygio. Šis lygis turi būti nustatomas įvertinant realias darbdavių ekonomines gali​mybes, jis turi susidaryti individualių ir kolektyvinių derybų metu bei turi būti fiksuojamas darbo arba kolektyvinėje sutartyje. Kitaip tariant, tokiu atveju darbuotojas turės prarasti dalį jam šiandien priklausančių savo darbo teisių. Jam bus suteikta vienintelė teisė – kovoti už jas [20, p. 57– 67].
2. Garantijų samprata

Bendro garantijų apibrėžimo nėra nė viename žodyne – žinyne ar įstatyme. Valstybės ir teisės teorijos rusų mokslininkai S. A. Komarovas ir A. V. Malko [5, p. 386] garantijas įvar​dija kaip sistemą galimybių ir sąlygų, kuriomis įgyvendinamos teisės normos, leidžiama naudotis subjektyviomis teisėmis ir vykdomos juridinės pareigos. Tai apima tiek objektyvios visuomenės egzistavimo sąlygas, tiek ir specialias valstybės ir visuomenės nustatytas prie​mones, suteikiančias visiems subjektams galimybę tiksliai įgyvendinti teisės normas. Kitas rusų mokslininkas V. D. Perevalovas [21, p. 545] garantijas taip pat įvardija kaip sąlygų, priemonių ir būdų sistemą, tačiau jų paskirtis kiek kitokia. Jos visiems suteikia lygias teisines galimybes savo teisėms ir laisvėms įgyti ir įgyvendinti. V. Vadapalas ir L. Henkinas [4, p. 240; 22, p. 886] garantijas supranta kaip „rezultato įsipareigojimus”, kai valstybė privalo im​tis priemonių, kad įvykdytų tarptautinės sutarties nuostatas. Atsižvelgiant į skirtingą valstybių išsivystymo lygį bei ekonominį potencialą tarptautiniuose dokumentuose nenustatomas tie​sioginis įsipareigojimas valstybėms garantuoti ekonomines, socialines bei kultūrines teises. Tuo atveju, jei valstybė nesiima priemonių tam, kad laipsniškai įgyvendintų šias teises, ji pa​žeidžia sutartį, t. y. įsipareigojimui „garantuoti” priskiriama pareiga užkirsti kelią tokiems pri​vačių asmenų pasikėsinimams į teises, už kuriuos valstybė kitais atvejais neatsakytų.
3. Garantijų klasifikavimas

Ne kiekviena žmogaus teisė teisės normų pavidalu atspindi savo paskirtį, pasiekia savo tikslą. Priklausomai nuo to, kokios yra žmogaus teisės, joms įgyvendinti numatomos garantijos. Atsižvelgiant į priemonių ir būdų, kuriais bus įgyvendintos atitinkamos teisės normos (pvz., nustatančios darbuotojų teises), gausybę garantijas galima sujungti į vieną sistemą. Pavyzdžiui, rusų mokslininkas V. D. Perevalovas [21, p. 545] garantijas suklasifi​kavo pagal jų veikimo sferą: 1) tarptautinės – teisinės (planetarinės) garantijos, 2) tarp​tautinės regioninės bendruomenės garantijos, 3) vidaus valstybinės garantijos, 4) au​tonominės garantijos.
Panašiai, kaip jau minėtas mokslininkas V. D. Perevalovas, kiti rusų mokslininkai S. A. Komarovas ir A. B. Malko garantijas suskirstė pagal turinį ir veiklos rūšį, t. y.: 1) bendrosios garantijos ir 2) teisinės garantijos.
Bendrųjų garantijų grupei priskiriamos ekonominės (materialinės), socialinės, politi​nės ir ideologinės garantijos.
Ekonominėms (materialinėms) garantijoms minėti mokslininkai priskiria visuomenės materialines gyvenimo sąlygas, kurių branduolį sudaro visuomenės socialinė – ekonominė padėtis, egzistuojančios nuosavybės formos, jų įvairovė, privačių (fizinių) ir juridinių asmenų ūkinis savarankiškumas.
Socialinės garantijos, jų nuomone, jungia visą kompleksą visuomeninių priemonių, taikomų kovojant su įstatymų pažeidimais ir nukrypimais nuo jų. Tai profilaktinė veikla, vyk​doma dėl teisės pažeidimų, visuomeninės kontrolės funkcija, galimybė išklausyti visuome​nės nuomonę ir kita [5, p. 386].
Kita Rusijos mokslininkė – E. I. Holostova – terminą socialinės garantijos apibūdino taip: tai socialinių – ekonominių priemonių sistema, visuomenės nariams, jų socialinėms grupėms sudaranti gyvenimo ir veiklos sąlygas, įgyvendindama jų interesus, įvairius ryšius ir santykius, visuomenės sistemos funkcionavimą ir raidą. Pagrindinėmis socialinėmis garan​tijomis ji laiko teisę pasirinkti profesiją, darbą, ekonominės veiklos formas, teisę gauti profe​sinį ir bendrąjį išsilavinimą, žmogaus teisę realizuoti savo darbinį potencialą, sugebėjimą gauti atlyginimą pagal darbo kiekį ir kokybę, atitinkantį normuotų prekių ir paslaugų varto​jimo vertę. Socialinių garantijų įgyvendinimo sfera – minimalaus gyvenimo lygio palaikymas patenkinant būsto, sveikatos apsaugos, išsilavinimo, pajamų (visuomenei prieinamos eko​nominės raidos lygio gerovės) poreikius. Šiuo tikslu kuriama socialinių – ekonominių normų sistema, numatanti žemiausią minimalios gyvenimo gerovės lygį, kad patenkintų individua​lius ir visuomeninius poreikius. Prie jų priskiriama minimali mėnesinė alga, pensija, stipen​dija, išlaidų lygis bendram ikimokyklinių vaikų lavinimui, normatyvai aprūpinti būstu, sveika​tos apsaugą, išsilavinimo gavimas, minimalus prekių ir paslaugų krepšelis. Jos nuomone, piliečiams garantuojantis minimalių poreikių patenkinimo lygis turi būti susijęs su pasiektais vidutiniais gyvenimo standartais. Autorės nuomone, socialinių garantijų įgyvendinimas dau​giausia priklauso nuo vartojamų socialinių prekių ir paslaugų, teikiamų visuomenei už vi​suomenės lėšas ar mainais už darbo užmokestį, kokybės ir kiekybės [1, p. 424].
Vokietijos įstatymuose taip pat vartojamą sąvoką socialinės garantijos. Jų reikšmė tokia: tai socialinės – politinės priemonės, apsaugančios nuo ekonominės ir socialinės rizi​kos. Jos taikomos visoms socialinėms visuomenės grupėms [23, p. 432]. Priešingai nei prieš tai nurodyta sąvokos reikšmė, šios socialinės garantijos darbo garantijų neaprėpia.
S. A. Komarovas ir A. B. Malko išskirtai politinių garantijų grupei priskiria valstybės ir visuomenės demokratizmą, kuriam būdingas demokratinės visuomenės politinis pliuraliz​mas, realus valdžių padalijimas, teisinės valstybės koncepcija (arba jos kūrimosi tendencija).
Ideologinėms garantijoms jie priskiria ideologijos egzistavimą, dėl kurio vyksta dva​sinis visuomenės gyvenimas, idėjinis piliečių auklėjimas apimant visas visuomenės, o visų pirma teisinės sąmonės formas, pagarbą teisei kaip socialinei vertybei [5, p. 387].
V. D. Perevalovas teisines garantijas suskirsto į materialines (normatyvines nuosta​tas, nustatančias teisių ir laisvių įgyvendinimo sąlygas), idealiąsias (nekaltumo prezumpciją, juridinės fikcijos), procesines (priežiūros ir kasacijos institucijos, teisėjų įgaliojimo sustab​dymo ir nutraukimo procedūrą) ir technines – juridines (konstrukcijos, atspindinčios teisinių normų privalomąjį – priverstinį pobūdį, pilietinių – teisinių ieškinių konstrukcijos, sutartys). Kaip teisines garantijas V. D. Perevalovas numato ir juridinę atsakomybę, kurią sudaro as​menų pareigos, užkrautos valstybės už teisės pažeidimus, juridinių pareigų nevykdymą ar nesusilaikymą nuo jų vykdymo [21, p. 548].
S. A. Komarovas ir A. B. Malko teisinių garantijų grupei priskiria prokuroro vykdomą priežiūrą, teisėtumą, teismų kontrolę, įstatymų leidybos tobulinimą, konstitucinę kontrolę, prezidentinę kontrolę. Teisinės garantijos – tai specialių įstatymų ir teisėtvarkos priemonių, specialių teisinių institucijų, įspėjančių ir užkardančių teisės pažeidimus, veiklos nustatymo sistema. Specialioms teisinėms priemonėms priskiriamos visos teisės normos, turinčios įstatymo galią [5, p. 548].
Rusų mokslininkas V. N. Bitilinas konstitucinėms garantijoms priskiria konstitucinių normų įgyvendinimą, jų priežiūros ir kontrolės būdų sudarymą (ypač parlamentinę kontrolę, specializuotą konstitucinę kontrolę ir priežiūrą, valstybės aukščiausiųjų valdžios institucijų veiklą, vykdomą teisėms ir laisvėms garantuoti ir pan.), atsakomybę už konstitucinių normų pažeidimą, teisinių kriterijų žmogaus ir piliečio teisių ir laisvių apribojimui nustatymą [24, p. 140].
Pateiktų garantijų klasifikacija leidžia atlikti išsamią darbuotojų teisių ir laisvių įgyvendi​nimo analizę. Kitaip tariant, darbuotojų garantijoms būtų galima priskirti: tarptautinę kon​trolę ir priežiūrą (TDO ir kitų organizacijų, kurių dalyvė yra ir Lietuva); teisės aktų tobulinimą einant nuo imperatyvaus prie dispozityvaus teisinio reguliavimo metodo (įstatymų, poįstaty​minių aktų, teisės normų išaiškinimo reikšmė); institucinę (darbo inspekcijos, profsąjungų organizacijų ir kt.) priežiūrą, teismo vykdomą priežiūrą ir kontrolę (pvz., Konstitucinio teismo, Aukščiausiojo Teismo senato aprobuotų sprendimų, darbo ginčų nagrinėjimo komiteto, teismų įtaka). Darbo garantijų paskirtis reiškia piliečių teisės į darbą įgyvendinimą, visų sub​jektyvių darbuotojų teisių, kylančių iš darbo (pareigų) ir glaudžiai su darbu susijusių santy​kių, įgyvendinimu, o šių teisių pažeidimo atveju – tokių teisių atkūrimą. Kokios bebūtų dar​buotojų teisių ir laisvių apsaugos formos ir formalūs veiksmai tikrinant ir vertinant darbo norminių aktų teisėtumą, taip pat šalinant kilusius neatitikimus ir pažeidimus, faktiškai kal​bama apie tų vertybių, t. y. darbuotojų teisių, kurios įtvirtintos Konstitucijoje arba darbo įsta​tymuose, apsaugą ir apie Pagrindinio įstatymo (Konstitucijos) teisinę vertę – jo aukščiausią galią ir tiesioginį veikimą.
Pažymint darbuotojų teisių reikšmingumą visuomeniniame visaverčiame gyvenime, taip pat ir tai, kad darbuotojų teisės šiuo metu Lietuvoje realiai nėra įgyvendinamos, būtina jas išanalizuoti plačiau. Jų įgyvendinimui, kaip jau buvo minėta anksčiau, didelę įtaką daro valstybės ekonominė – socialinė politika ir ištekliai. Palikdama atvirą garantijų darbuotojams klausimą autorė pažymi, kad šios problemos reikalauja daugiau tiek teisininkų, tiek ir ekonomistų dėmesio.

Išvados

1. Žmogaus teisių suskirstymas pagal kartas į tris grupes leidžia sistemiškai peržvelgti žmogaus teisių raidos genezę, jų įgyvendinimo metodus ir būdus. Darbuotojų teisių, kaip antros kartos žmogaus teisių, priskyrimas socialinėms – ekonominėms žmogaus teisėms leidžia jas taip pat suskirstyti kalbant apie jų įgyvendinimą ir garantijas.
2. Antrosios kartos žmogaus teisių įgyvendinimas priklauso nuo valstybės ekonominės padėties ir išteklių. Valstybės įtaka ekonomikai, „socialinės lygybės” ir laisvės supriešinimas suteikė daug galimybių diskutuoti.
3. Tarptautinis darbo normų reguliavimas ir jų taikymo priežiūra – vienas iš darbuotojų teisių ir laisvių įgyvendinimo būdų (garantija darbuotojų teisėms užtikrinti).
4. Socialinės valstybės egzistavimo priežastys: 1) ekonominė valstybės padėtis; 2) laisvės ir lygybės principų prieštaravimai. Jų taikymo sąlyga – griežtas ekonominės veiklos laisvės (ekonominiais, o ne juridiniais metodais) apribojimo suderinimas ir nuolatinio žmonių gyvenimo lygio gerėjimo siekimas turint omenyje tai, kad absoliuti faktinė lygybė negalima. Tai paaiškinama individualiais žmonių skirtumais: talentais, sugebėjimais, iniciatyva, darbš​tumu, fizine ir psichine galia ir kt. Taigi socialinės valstybės tikslas – ne pašalinti, o „išlyginti” nelygybę, įveikti didelius turtinės padėties skirtumus, pagerinti individo socialinį statusą tam, kad visiems visuomenės nariams būtų užtikrintas pakankamai geras gyvenimo lygis. Socia​linė valstybė, kurios užduotis – sudaryti sąlygas ir prisiimti atsakomybę už „antrosios kartos” žmogaus teisių įgyvendinimą, tiesiogiai veikia visų žmogaus teisių ir laisvių įgyvendinimą.
5. Valstybė turi paisyti darbo santykių dalyvių – darbuotojo ir darbdavio – interesų tam, kad kartu išspręstų bendras ekonomines ir kitas problemas [25, p. 5 – 10]. Siekiant apsau​goti socialines – ekonomines teises valstybės pareiga yra įgyvendinti pažangią ekonominę ir socialinę politiką, numatančią visapusišką savo tautos dalyvavimą ekonominėje plėtroje pa​naudojant savo išteklius, suteikiant lygias teisių galimybes.
6. Socialinio valstybingumo, socialinių – ekonominių ir kultūrinių teisių garantavimo idėjos reikalauja ilgalaikių socialinių programų ir nuolatinių valstybės pastangų.
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LEGAL NATURE OF EMPLOYEES GUARANTEES
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Summary

Legal nature of guarantees is directly connected with the realization of human rights. Guarantees of human rights is a complicated, multi-sided phenomenon, their origin is bound up with legal regulations, genesis and recognition, with their protection and assurance of application. Labour law and its guarantees play an exceptional role among human rights. One of the main features of labour law that distinguishes it from other branches of legislation is guarantees of employees. It is possible to balance legal relations between employees and employers only due to these guarantees.
Declaration of the rights of employees in international as well as in national documents means nothing unless the law provides for the order of putting them into practice, ways and means of their realization. Some authors consider the rights of employees to belong either to social or economic field of rights, the others think that they belong to common group of social-economic rights. Rights are often identified with guarantees of their realization. However the aim of guarantees is to gain the final result of realization of employees rights and freedoms. Efficiency of employees guarantees will depend on the level of achievement of this aim as well as the quality of the commitments to implement those rights. The level of realization of employees rights as well as all the rest social-economic rights have their own separate features, the main of them is their dependency on the economic achievements and resources. That's why these guarantees aren't examined very thoroughly.
The aim of this article is to distinct guarantees of employees from other human rights. The author analyses not only the legal development of nature of employees guarantees but also their meaning and this classification.
[image: image5.wmf]
Jurisprudencija, 2002, t. 25(17); 98–105

DARBDAVYS KAIP DARBO TEISĖS SUBJEKTAS LIETUVOS RESPUBLIKOJE BEI UŽSIENIO VALSTYBĖSE

Doktorantas Vilius Nikitinas

Lietuvos teisės universitetas, Teisės fakultetas,  Darbo teisės ir socialinės saugos katedra

Ateities g. 20, Vilnius

Telefonas 714633
Elektroninis paštas v.nikitinas@litrail.lt
Pateikta 2001 m. lapkričio 30 d. 

Parengta spausdinti 2002 m. gegužės 14 d.
Recenzavo Vilniaus universiteto Teisės fakulteto Darbo teisės katedros doc. dr. Vytautas Nekrašas ir Vilniaus apygardos teismo civilinių bylų skyriaus pirmininkas Kostas Ramelis
Santrauka
Darbdavio sąvoką Lietuvos Respublikos įstatymai reglamentuoja neišsamiai. Rengiant Lietuvos Respublikos darbo sutarties įstatymą šis klausimas sukėlė daug diskusijų. Buvo iš​sakyta nemažai prieštaringų nuomonių, kas vis dėlto yra darbdavys – pati įmonė, įstaiga, or​ganizacija, jos savininkas (–ai) ar administracijos vadovas. Darbdavio sąvoką pateikia 1991 m. priimtas Lietuvos Respublikos darbo sutarties įstatymas [1] bei Lietuvos Respublikos žmonių saugos darbe įstatymas [2] (nuo 2000 m. – Darbuotojų saugos ir sveikatos įstatymas). Pa​gal minėtus įstatymus darbdaviai yra visų rūšių įmonių, įstaigų, organizacijų (toliau – įmonės) savininkai, jų vadovai, paskirti, išrinkti ar kitokia tvarka įgiję įgaliojimus pagal atitinkamų įmo​nių, tarp jų ūkinių bendrijų ir individualių (personalinių) įmonių, įstatymus (įstatus, nuostatus, steigimo dokumentus) įmonės vardu sudaryti, pakeisti ir nutraukti darbo sutartį, atlikti kito​kius veiksmus pagal darbo įstatymų nuostatas, taip pat ūkininkai, sudarę darbo sutartį su bent vienu fiziniu asmeniu. Kai darbo sutartis sudaroma tarp fizinių asmenų patarnavimo darbams atlikti, darbdavys yra fizinis asmuo.
Kaip matome, pateikta darbdavio sąvoka vartotina tik kalbant apie konkretaus įsta​tymo reguliuojamus teisinius darbo santykius. Todėl kyla abejonių, ar ši sąvoka teisinga ir tiksli. Taip pat nėra bendros nuomonės kitu šio klausimo aspektu – kokie darbdavio požymiai yra būdingi tik jam, kaip darbo teisinių santykių subjektui, ir leidžia išskirti jį iš kitų teisinių darbo santykių subjektų. Nėra apibrėžta, kas sudaro darbdavio darbo teisinio subjektiškumo turinį. Atsakymai į šiuos klausimus turi ne vien teorinę reikšmę. Nuo to, kaip bus apibrėžtas darbdavys, priklauso, kas turės prisiimti prievoles atsakyti už įsipareigojimų nevykdymą, kas bus atsakovas atsiradus materialinės atsakomybės pagal darbo teisę santykiams.
Kadangi Lietuvos Respublikos darbo teisė dar tik vystosi ir daugelis jos nuostatų per​imta iš buvusios tarybinės darbo teisės, reikėtų paanalizuoti, kokią įtaką dabartiniam darbda​vio teisiniam statusui padarė tarybinės darbo teisės normos. Tikslinga palyginti ir Lietuvos Respublikos darbo teisės normas, įtvirtinančias darbdavio sąvoką, su užsienio valstybių ati​tinkamomis darbo teisės normomis. Tiek Europos Sąjungos, tiek vedančių derybas dėl stojimo į ją valstybių, taip pat ir Rusijos, teisėje pateikiama darbdavio sąvoka skiriasi nuo Lietuvos įstatymuose įtvirtintos šio darbo teisinių santykių subjekto sąvokos. Straipsnyje pabandy​sime panagrinėti teorines darbdavio sąvokos problemas, apžvelgti juridinių bei fizinių asmenų kaip darbdavių padėties ypatumus, atskleisti atskirų darbdavių rūšių specifiką ir pateikti darbdavio sąvokos palyginimą su atitinkamomis Vokietijos, Lenkijos bei Rusijos darbo teisės normomis.
Pažymėtina, kad straipsnis buvo pataisytas atsižvelgus į reikšmingas recenzentų pa​stabas.
I. DARBDAVYS KAIP DARBO TEISĖS SUBJEKTAS

1.1. Darbdavio subjektiškumo problema

Nagrinėjant darbdavio sąvokos ypatumus bei problematiką Lietuvos Respublikos bei užsienio valstybių teisėje, norėtųsi aptarti subjektiškumo klausimus tiek bendrąja teisine, tiek darbo teisės prasme. Darbdavys negali būti darbo teisės subjektu nebūdamas teisės sub​jektu, neatitikdamas bendrojo teisinio subjektiškumo reikalavimų. Įvairių šalių mokslo dar​buose nurodomi bendrųjų teisinių santykių dalyvių požymiai kartais nesutampa, tačiau ne​abejotinai visur pripažįstama, kad pirmiausia teisinių santykių dalyviai turi atitikti teisnumo ir veiksnumo kriterijus. Darbdavys yra išskiriamas kaip vienas darbo teisės subjektų, tačiau, neturėdamas bendrojo subjektiškumo, jis negalėtų turėti ir šakinio (šiuo atveju atskiros tei​sės šakos – darbo teisės) subjektiškumo. Tai atitinka ir bendrojo teisinio subjektiškumo api​brėžimą [3, p. 40], pagal kurį teisinis subjektiškumas suprantamas kaip teisių ir pareigų vi​suma, taip pat ta jų (teisių ir pareigų) dalis, kuri pasireiškia tik tam tikroje subjekto veiklos srityje.
Pasikeitus politinei ir ekonominei padėčiai Lietuvoje atsirado daug naujų subjektų, ga​linčių būti darbdaviu (tarybinė teisė darbdaviu pripažino tik valstybę, valstybinių įmones, įstaigas bei organizacijas). Pagal dabar galiojančius įstatymus darbdaviu Lietuvos Respubli​koje gali būti pelno siekiančios ir pelno nesiekiančios įmonės (juridiniai asmenys), fiziniai asmenys, taip pat valstybės ir savivaldybės įmonės (diskutuojama, ar šiuo atveju pačios įmonės, ar atitinkamai valstybė ir savivaldybė yra darbdavys), politinės partijos bei organiza​cijos, įvairūs fondai ir kt. Ar darbdavys yra valstybė, kyla klausimas ir nagrinėjant nuostatas, įtvirtintas, pavyzdžiui, Lietuvos Respublikos teismų įstatyme arba Lietuvos Respublikos pro​kuratūros statute. Todėl darbdavio bendrojo ir atskirojo (šakinio) teisinio subjektiškumo klausimas, jo atribojimas nuo kitų teisės subjektų yra išties aktualus. Darbo teisėje nėra iš​skirti požymiai, apibrėžiantys darbdavį kaip darbo teisės subjektą, todėl bandysime šiuos požymius suformuluoti analizuodami darbdavio teisnumo ir veiksnumo kriterijus.

1.2. Darbdavio teisnumo ir veiksnumo kriterijai

Darbo teisėje teisnumas ir veiksnumas suprantamas kaip galėjimas turėti bei savo veiksmais įgyti darbines teises bei susikurti darbo pareigas. Darbo teisės subjektų teisnu​mas ir veiksnumas nuo civilinio teisinio subjektiškumo skiriasi tuo, kad darbdavio teisnumas ir veiksnumas atsiranda paprastai vienu metu ir tik jų visuma gali būti pripažįstama darbiniu teisiniu subjektiškumu. Tiek darbdaviui, tiek darbuotojui, kaip darbo teisės subjektams, yra būdingi panašūs teisnumo ir veiksnumo požymiai. Dauguma jų (tų požymių) yra reglamen​tuoti (įtvirtinti) įstatymais ir kitais teisės aktais, tačiau, kita vertus, nagrinėjant šį klausimą kyla nemažai problemų. Pavyzdžiui, darbinio teisnumo ir veiksnumo atsiradimo laikas darbuotojo atžvilgiu, amžiaus ar netinkamo subjekto problemos ir kt. Be abejonės, toks neišsamus ir nevienareikšmiškas reglamentavimas yra pagrindas ne vien teoriniams ginčams, bet ir teismų praktikai atsirasti. Pagal Lietuvos Respublikos įstatymus fiziniai asmenys įgyja darbinį teisinį subjektiškumą nuo momento, kai sulaukia įstatymų nustatyto amžiaus (asmuo turi būti sulaukęs 16 metų):
Darbo sutarties šalimi – darbuotoju gali būti nuolatinis Lietuvos gyventojas, sulaukęs 16 metų (Darbo sutarties įstatymo 4 straipsnio l dalis).
Kokio amžiaus sulaukęs fizinis asmuo gali būti darbdaviu, įstatyme nenurodoma. Dar​buotojų teisnumas (bei veiksnumas ir kartu darbinis subjektiškumas) įvairiais atvejais atsi​randa sulaukus skirtingo amžiaus. Tai gali įvykti tiek nuo 16 metų (minėta Darbo sutarties įstatymo 4 straipsnio 1 dalis), tiek nuo 14 metų (ribotas darbinis teisnumas ir veiksnumas – Darbo sutarties įstatymo 4 straipsnio 2 dalis) ar net nuo 13 metų (Lietuvos Respublikos Vy​riausybės 1999 m. rugsėjo 11 d. nutarimas Nr.1055). Pagal Darbuotojų saugos darbe įsta​tymo 58 straipsnį asmenų iki 14 metų įdarbinimo tvarką, darbus ir poilsio laiką, išimtines sąlygas, kurioms esant jie gali dirbti tam tikrą darbą, nustato Lietuvos Respublikos Vy​riausybė.
Kyla klausimas, ar 13 – 14 metų paauglys galėtų būti darbdaviu ir įgyti ne tik tam tikras teises, bet ir prisiimti atitinkamas pareigas? Pažymėtina, kad tiek nepilnamečių tėvai, tiek jų ar kitų neveiksnių asmenų globėjai negali būti pripažįstami darbdavio atstovais (nes darbda​vys įgyti teises ir pareigas turi asmeniškai, be to, turi būti aiškiai išreikšta jo valia).
Pagrindinis reikalavimas fiziniams asmenims, norintiems būti darbdaviu (darbo teisės subjektu), turėtų būti tam tikras įstatymo nustatytas amžius: kai darbo sutartis sudaroma tarp fizinių asmenų patarnavimo darbams atlikti, darbdavys yra fizinis asmuo (Darbo sutarties įstatymo 5 straipsnio 2 dalis) [1, str. 5].
Juridiniai asmenys įgyja darbinį teisinį subjektiškumą nuo momento, numatyto tos rū​šies ūkio subjekto veiklą reglamentuojančiame įstatyme (pvz., iš Lietuvos Respublikos biu​džeto išlaikomos įstaigos – priėmus įstaigos steigimo aktą, kurį gali priimti Lietuvos Respub​likos Seimas, Lietuvos Respublikos Vyriausybė, ministerijos, apskričių viršininkai arba kitos valstybinės institucijos (Biudžetinių įstaigų įstatymo 3 straipsnis [4, str. 6], Valstybės ir savi​valdybės įmonių įstatymo 5 straipsnis) [5, str. 5]; tikrosios ir komandinės (pasitikėjimo) ūki​nės bendrijos – nuo įregistravimo įmonių rejestre dienos (Ūkinių bendrijų įstatymo 7 straips​nio 4 punktas) [6, str. 7], visuomeninės organizacijos, taip pat profesinės sąjungos – nuo įstatų (statuto) įregistravimo dienos (atitinkamai Visuomeninių organizacijų įstatymo 20 straipsnio l dalis [7, str. 20]).

1.3. Pagrindiniai darbdavio, kaip darbo teisės subjekto, požymiai

Toliau kalbant apie darbdavį, kaip apie darbo teisės (o ne teisės apskritai) subjektą, reikėtų aptarti tik jam būdingus požymius: 

1) teisė (realizuojama sudarant bei nutraukiant darbo sutartis) priimti į darbą paskirstyti darbo funkcijas bei atleisti iš darbo darbuotojus.
Kyla klausimas, ar darbuotojus į darbą priimanti bei atleidžianti iš jo įmonės, įstaigos, organizacijos administracija ar vadovas yra laikomi darbdaviais, ar veikia kaip darbdavio at​stovai? Vienas šio straipsnio tikslų ir yra atsakyti į šį klausimą;
2) galimybė organizuoti ir valdyti darbą, pasireiškianti kaip darbdavio teisė duoti priva​lomus nurodymus (Darbo įstatymų kodekso 148 straipsnis).
Taip pasireiškia darbo teisinių santykių reguliavimo metodo specifika, kai iki darbo sutarties sudarymo lygiateisės ir pasirinkimo laisvę turinčios šalys prisiima atitinkamus įsipa​reigojimus, šalių lygybės (dispozityviniai) santykiai virsta pavaldumo (imperatyviniais) santy​kiais. Tai lemia objektyvi būtinybė organizuoti darbo procesą. Šias nuostatas įtvirtina Darbo sutarties įstatymo 3 straipsnis: „Darbo sutartis yra darbuotojo ir darbdavio susitarimas, ku​riuo darbuotojas įsipareigoja dirbti tam tikros profesijos, specialybės, kvalifikacijos darbą arba eiti tam tikras pareigas, paklusdamas nustatytai vidaus darbo tvarkai <...>”;
3) galimybė savarankiškai atsakyti pagal prievoles, kylančias iš darbo teisinių santykių.
4) galimybė veikti savarankiškai ir dalyvauti teisiniuose santykiuose nepriklausomai nuo kitų subjektų.
Kas lemia šią galimybę? Pirmiausia tai veikimas savo vardu, galimybė turėti nuosavy​bės ar patikėjimo teise turtą, prisiimti įsipareigojimus, turėti savo valdymo organų struktūrą. Ši teisė įtvirtinta Lietuvos Respublikos įmonių įstatymo 1 straipsnio 1 dalyje [8, str.1]. Šis įsta​tymas nustato subjektus, turinčius teisę savo įmonės vardu užsiimti nuolatine komercine ir ūkine veikla Lietuvos Respublikoje, jų steigimo ir veiklos teisinius pagrindus.
Nagrinėjant šį klausimą reikėtų paminėti specifinę filialų bei atstovybių teisinę padėtį. Apie filialus bei atstovybes kalbėdami kaip apie darbdavius turėtume vadovautis būtent darbo teisės normomis, nes pagal civilinės teisės normas nei filialai, nei atstovybės nėra ju​ridiniai asmenys. Filialo vadovas gali būti darbo santykių dalyvis, tik gavęs atitinkamą įgalio​jimą sudaryti, keisti bei nutraukti darbo sutartis su darbuotojais bei kitaip veikti įmonės vardu, o darbdaviu turi būti vadinama įmonė, suteikianti tokį įgaliojimą. Civiliniame kodekse numatyta juridinio asmens galimybė steigti filialus ir atstovybes Lietuvos Respublikos įsta​tymų nustatytais atvejais ir tvarka. Filialo arba atstovybės vadovas veikia pagal įgaliojimą, duotą atitinkamo (filialą įsteigusio) juridinio asmens. Lietuvos Respublikos civilinio kodekso 2.53–2.58 straipsniuose nurodoma:
Filialas yra bendrovės padalinys, turintis atskirą buveinę. Filialas nėra juridinis asmuo ir naudojasi bendrovės, kaip juridinio asmens, vardu. Jis veikia pagal bendrovės įstatus ir val​dybos suteiktus įgaliojimus, kurie turi būti nurodyti filialo nuostatuose.
Tačiau tuose pačiuose straipsniuose įtvirtinta bendrovės filialų privaloma registracija. Taigi galima daryti išvadą, kad įmonės filialas gali būti laikomas darbo santykių dalyviu (jei, žinoma, valdyba yra suteikusi atitinkamus įgaliojimus), tačiau ne darbdaviu.

Kai kurie darbo teisės teoretikai teigia, kad atstovybės bei filialai dažniausiai pripažįs​tami darbdaviais (tačiau kilus materialinės atsakomybės pagal darbo teisę santykiams pa​grindinei įmonei taikytina subsidiarinė atsakomybė). Nesinorėtų sutikti su paplitusia nuo​mone, kad atstovybės ir filialai, veikiantys pagal pagrindinės įmonės įgaliojimą, yra darbda​viai. Darbdaviu turėtų būti vadinama pagrindinė įmonė, nes būtent pastarosios vardu bei pagal jos suteiktą įgaliojimą veikia tiek atstovybė, tiek filialas. Lietuvos Respublikos Vyriau​sybės 1996 m. balandžio 17 d. nutarime Nr.463 teigiama: atstovybės yra atskiri įmonių ar bankų padaliniai. Jos neturi juridinio asmens teisių ir negali verstis savarankiška komercine–ūkine veikla, nesudaro savarankiško balanso. Atstovybės steigiamos įmonių ir bankų intere​sams atstovauti. Įmonei ar bankui įgaliojus steigiančių atstovybę įmonės ar banko vardu at​stovybės gali sudaryti sandorius, bet neturi teisės vykdyti atsiskaitymų su klientais [9].
Kadangi iš minėtų teisės aktų nuostatų, apibūdinančių atstovybių ir filialų teisinį sta​tusą, matyti, kad tokie įmonių padaliniai neatitinka daugelio specifinių darbdavio požymių, jie turėtų būti apibrėžiami kaip darbo santykių dalyviai (veikiantys kaip darbdavio atstovai pagal įgaliojimą), tačiau jokiu būdu ne kaip darbdaviai;
3) galimybė turėti materialaus turto, lėšų ir atlyginti darbuotojams už darbą bei sumokėti nustatytus mokesčius.
Tai įtvirtinta, pavyzdžiui, Lietuvos Respublikos akcinių bendrovių įstatyme, kuriame nu​rodoma, kad akcinė bendrovė gali pirkti arba kitokiais būdais įgyti turtą, taip pat jį parduoti, išnuomoti, įkeisti ar kitaip juo disponuoti.
Šis požymis turėtų būti suprantamas kiek kitaip nei K. Markso idėjų suformuota bei ta​rybiniais laikais paplitusi nuomonė, kad darbdavys turi būti darbo priemonių savininkas. Tei​ginys, kad be darbo priemonių neįmanomas visuomeninio darbo procesas, nėra visiškai pagrįstas. Būtent aplinkybe, kad darbo priemonių, be kurių darbas neįmanomas, savininkai ar valdytojai yra darbdaviai, buvo grindžiama nuomonė, jog šalys (t. y. pirmiausia darbdavys ir darbuotojas) darbo teisėje yra a priori nelygiateisės ir bendradarbiavimas tarp jų neįma​nomas. Padėtis XX a. pabaigoje – XXI a. pradžioje tiek darbo santykių, tiek jų valstybių vyk​domo teisinio reguliavimo srityje gerokai skiriasi nuo padėties XVIII–XIX a. Darbo teisės klau​simus gerokai detaliau reglamentuoja tiek įstatymai, tiek lokaliniai (poįstatyminiai, individua​lūs) teisės aktai, darbdavys įpareigotas laikytis daugelio darbuotojų teises užtikrinančių rei​kalavimų, nurodančių, kokia turėtų būti padėtis ir kaip turėtų būti sprendžiami ginčytini darbo laiko nustatymo, darbo užmokesčio, materialinės atsakomybės bei žalos sveikatai at​lyginimo, priėmimo į darbą ir atleidimo iš jo teisėtumo bei kiti darbo santykių klausimai. To​dėl kaip darbdaviui būdingą požymį reikėtų išskirti ne tiek jo, kaip darbo priemonių savininko arba valdytojo, statusą, kiek jo gebėjimą turėti lėšų atlyginti darbuotojui už atliekamą darbą. Lėšų ir darbo priemonių turėjimas savo žinioje nėra tapatūs dalykai. Kokių darbo priemonių savininkas yra asmuo, samdantis auklę vaikui ar slaugę neįgaliam žmogui prižiūrėti? Todėl kaip vienas iš darbdavio požymių turėtų būti išskiriamas ne buvimas darbo priemonių savi​ninku arba valdytoju, o būtent lėšų, skirtų darbuotojams atlyginti už atliktą darbą, turėjimas.

II. DARBDAVIO SĄVOKOS YPATUMAI UŽSIENIO VALSTYBĖSE

2.1. Darbdavio sąvoka Vokietijos Federacinės Respublikos teisėje

Vokietija, būdama Europos Sąjungos narė, savo įstatymus bei kitus norminius aktus turėjo suderinti su Europos Sąjungos direktyvomis. Darbo teisės (ypač darbuotojų teisių ap​saugos bei laisvo asmenų judėjimo) klausimai ypač išsamiai reglamentuojami Europos Są​jungos teisėje, nors darbdavio sąvokos problematikai nėra skiriama daug dėmesio. Žino​dami, kaip Vokietijos teisėje sprendžiamas pripažinimo darbdaviu klausimas, galime manyti (preziumuoti), kad tai neprieštarauja Europos Sąjungos oficialiai pozicijai. Esminis Vokietijos darbo teisės ypatumas yra tas, kad ji nėra išskirta kaip atskira teisės šaka ir yra laikoma civi​linės teisės dalimi. Atitinkamai santykiams tarp darbdavio ir darbuotojo paprastai yra taikomi bendrieji civilinės teisės principai, o darbo sutartis yra viena iš sutarčių rūšių (be pirkimo–pardavimo, nuomos, rangos, komiso ir kitų). Vokietijos civiliniame kodekso (Burgerliche​gesetzbuch) 21–23 straipsniuose civilinės teisės subjektais pripažįstami juridiniai asmenys [10, p. 2]. Jie skirstomi į siekiančius pelno (vykdančius ūkinę veiklą – Wirtschaftlicher Verein), nesiekiančius pelno (nevykdančius ūkinės veiklos – Nichtwirtschaftlicher Verein) bei užsienio kapitalo (Ausländischer Verein). Tai detalizuojama komerciniame kodekse (Han​delsgesetzbuch) bei konkrečioms įmonių rūšims skirtuose įstatymuose, pavyzdžiui, Akcinių bendrovių įstatymo (Die Aktiengesellschaft Gesetz) 1 straipsnyje sakoma, kad akcinė bend​rovė yra bendrovė, turinti civilinį teisinį savarankiškumą. Remiantis kontraktų (sutarčių) lais​vės principu būtent juridinis asmuo, būdamas civilinės teisės subjektu, atitinkamai gali sudaryti ir darbo sutartis bei yra pripažintinas darbdaviu. Įmonių (įstaigų,organizacijų) vado​vai bei savininkai veikia tik kaip darbdavio atstovai, įgyvendinantys darbinį teisinį jo subjek​tiškumą.

2.2. Darbdavio sąvokos problematika Lenkijos Respublikos teisėje

Lenkijos darbo kodekso 3 straipsnis pateikia išsamią darbdavio sąvoką [11, str. 3]. Darbdavys yra organizacinis teisinis vienetas, taip pat ir neturintis juridinio asmens teisių, bei fizinis asmuo, įdarbinantis darbuotojus. Kaip organizacinis teisinis vienetas (subjektas) su​prantamos akcinės bendrovės, valstybės įmonės, fondai, komitetai, komunalinės bei jungti​nės įmonės, asociacijos, įstaigos, visuomeninės bei politinės organizacijos, ūkininkų ūkiai ir kt. Kaip būtinas darbdavio požymis pabrėžiama galimybė savarankiškai įdarbinti darbuoto​jus. Nebūtina, kad toks subjektas turėtų „teisinį subjektiškumą” (osobowosc prawna), t. y. turėtų juridinio asmens teises. Fizinis asmuo darbdaviu pripažįstamas, jei jis įdarbina dar​buotojus (kitus fizinius asmenis) namų ūkio veikloje arba veikloje, kurioje nesiekiama gauti pelno. Kaip tokių darbų pavyzdžiai nurodomi darbas sode, vaikų priežiūra, namų tvarkymas ir pan. Daug atsakymų į diskutuotinus darbdavio sąvokos klausimus galima rasti Lenkijos Respublikos teismų praktikoje bei įstatymų taikymo išaiškinimuose. Pavyzdžiui, Aukščiau​siojo Teismo 1996 m. birželio 19 d. sprendime [12] nurodoma, kad apylinkės teismo pirmi​ninko darbdavys nėra nei Vaivadijos teismo pirmininkas, nei valstybės iždas. Darbdaviu pri​pažintinas teismas, kuriame dirbantis teisėjas atlieka savo funkcijas.
1992 m. gruodžio 21 dienos sprendime nurodoma, kad savivaldybės darbuotojų, dir​bančių tiek savivaldybėje, tiek jos įmonėse ar įstaigose, darbdavys yra atitinkama įmonė arba įstaiga, o ne miesto meras ar savivaldybės paskirtas įstaigos (įmonės) vadovas [12].
Lenkijos darbo kodekso 31 straipsnis [29, str. 3] išsamiai reglamentuoja ir darbdavio atstovavimo bei atstovų klausimus. Darbdavio, kuris yra organizacinis–teisinis vienetas (subjektas), pareigas darbo teisės srityje atlieka arba tos įmonės (įstaigos, organizacijos) valdymo organas (administracija) arba įgaliotas asmuo. Tos pačios sąlygos galioja ir fizi​niams asmenims kaip darbdaviams. Jei fizinis asmuo neatlieka minėtų pareigų pats, jis gali įgalioti atlikti atitinkamus veiksmus kitą asmenį. Anksčiau šie klausimai (fizinio asmens gali​mybių būti darbdaviu) panašiai buvo reglamentuojami Ministrų Tarybos 1974 m. įsakyme [13] dėl darbo santykių, kurių dalyvis–darbdavys yra fizinis asmuo.

IŠVADOS
Akivaizdu, kad darbdavio sąvoka Lietuvos Respublikos įstatymuose bei kituose teisės aktuose nors ir įtvirtinta, bet nepakankamai nuosekliai. Pirmiausia tai sietina su darbo teisės reforma, kuri tęsiasi jau dešimtmetį, tačiau esminis žingsnis dar nežengtas, t. y. naujas Darbo įstatymų kodeksas dar nepriimtas. Vis dar vadovaujamasi buvusiu LTSR darbo įsta​tymų kodeksu bei daugeliu vėliau priimtų įstatymų, kitų teisės aktų, kuriuose darbdavio, kaip darbo teisinių santykių subjekto, sąvoka bei teisinė padėtis reguliuojama neišsamiai, o daž​nai ir nevykusiai. Neišvengiamai atsiranda prieštaravimų tarp atskirų teisės aktų, todėl įgy​vendinant juos praktikoje susiduriama su jų aiškinimo bei taikymo sunkumais. Kaip jau mi​nėta, Lietuvos Respublikos darbo teisėje dar daug prieštaravimų, neapibrėžtumo ir netiks​lumų, neleidžiančių teigti, kad įstatymuose įtvirtinta darbdavio, kaip darbo teisės subjekto, sąvoka yra pagrįsta. Rengiant Darbo sutarties įstatymą į nuomonę, kad darbdavys – tai įmonė, įstaiga ar organizacija, nebuvo tinkamai įsiklausyta. Šiuo metu galiojančiuose Darbo sutarties [1] bei Darbuotojų saugos ir sveikatos [2] įstatymuose pateikiama darbdavio są​voka yra taisytina, nes darbo teisės teorijos požiūriu įtvirtinta klaidinga nuostata, kad darb​daviais laikytini asmenys (įmonių, įstaigų, organizacijų savininkai bei vadovai <...> įgiję įga​liojimus sudaryti, keisti bei nutraukti darbo sutartis su darbuotojais <...>, taip pat ūkininkai, sudarę darbo sutartį bent su vienu fiziniu asmeniu), kurie tik atstovauja darbo teisiniuose santykiuose darbdavį bei įgyvendina jo darbinį teisinį subjektiškumą.
Be jau minėtų klausimų, kodifikuojant Lietuvos Respublikos darbo teisę reikėtų patiks​linti pačią darbdavio sąvoką ir nepainioti įstatymuose darbdavio bei asmenų, veikiančių kaip darbdavių atstovai. Lietuvai dalyvaujant derybose dėl narystės Europos Sąjungoje reikėtų įvertinti Europos Sąjungos šalių darbo teisėje galiojančias nuostatas bei įtvirtintą darbdavio sąvoką. Rengiant naująjį Darbo įstatymų kodeksą pravartu būtų atsižvelgti į kandidatės į Eu​ropos Sąjungą – Lenkijos Respublikos darbo įstatymų kodekso normų, reglamentuojančių su darbdavio sąvoka susijusius klausimus, nuostatas. Darbo įstatymų kodekso projekto 14 ir 24 straipsniuose, kuriuose kalbama atitinkamai apie darbdavių teisnumą bei veiksnumą ir darbdavių atstovavimą, bandoma spręsti daugelį šiame straipsnyje aptartų Lietuvos darbo teisėje egzistuojančių darbdavio sąvokos problemų [14, str.14, 24]. Todėl geriausias būdas išspręsti darbdavio sąvokos klausimus yra reglamentuoti juos naujajame Darbo įstatymų kodekse, pagal kurį būtų atitinkamai koreguojami kiti norminiai aktai, kuriama bendra, lo​giška Lietuvos Respublikos darbo teisės normų sistema.
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Employer as a Person of Labour Law in the Republic of Lithuania 

and Foreign Countries
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SUMMARY

In the presently valid Work contract law and Employees security and welfare law the presented concept of employer must be corrected for the reason that it states the wrong regulation, speaking from law theory point of view, which states that an employee is a person (owners of companies, organizations, etc.) < ...> who is allowed/has the right to make, update, cancel contracts with the employees <...> also householders, who have concluded a contract with at least one person), who just represents the employer in legal relations and executes his work–related legal subjectivity.
There is an increasing number of suggestions to legally establish the concept of an employer when the person is employed at a household (household or householder himself is a private person), as a “helper” in consumer household (family or one family member) and to regulate the legal status of the employer in detail. Beside the above mentioned questions, when codifying the Work law in the Republic of Lithuania there is a need to specify more exactly the concept of an employer and to distinguish it from the persons who act as employer’s representatives. Lithuania, taking part in negotiations to become a member of European Union, should evaluate the regulations and employer’s concept, which are approved in the EU members’ work law. For example, how should be regulated the issues related with the employer’s concept in the new work law which could be taken from the Polish Republic, which is also a candidate for EU, Work law code's norm? In the Work law’s code project passages 14 and 24 where it is spoken about the employer’s legal capacity and representative ness, there is made an attempt to solve many problems which exist in the Lithuanian work law and which are discussed in the work. Therefore, the best way to solve the problem of the employer's concept is to regulate it in the new Work law code, which should include other legal acts and form a unified and logical system of law the Republic of Lithuania.
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Santrauka

Straipsnyje nagrinėjamos teisės streikuoti įgyvendinimo galimybės bei dėl to kylančios problemos. Teisė streikuoti yra viena iš Tarptautinės darbo organizacijos (toliau – TDO) gi​namo asociacijų laisvės principo įgyvendinimo formų. TDO asociacijų laisvės principui teikia ypatingą reikšmę. Šį principą gina ir pažeidimus nagrinėja specializuotas Organizacijos Aso​ciacijų laisvės komitetas, kurio principinės nuostatos išreiškia TDO požiūrį į teisę streikuoti bei šios teisės įgyvendinimo sąlygas.
Autorė, remdamasi plačiai išgarsėjusiu 2000 m. gegužės mėnesį vykusių Vilniaus miesto autobusų ir troleibusų vairuotojų streikų pavyzdžiu bei TDO Asociacijų laisvės komi​teto suformuluotais teisės streikuoti įgyvendinimo principais, atskleidžia galiojančio Lietuvos Respublikos kolektyvinių ginčų reguliavimo įstatymo nuostatų trūkumus, jų prieštaravimus tarptautiniams teisės streikuoti įgyvendinimo standartams.

Įžanga

Pastaraisiais metais Lietuvai sparčiai integruojantis į Europos Sąjungą atsakymų, kaip spręsti didesnes ar mažesnes teisines problemas bei diskusinius klausimus, ieškoma Euro​pos Sąjungos teisės aktuose. Tačiau pažymėtina, kad darbo santykių reguliavimo srityje šios tarptautinės organizacijos kompetencija yra labai ribota ir apima nedidelę šių santykių pasireiškimo formų dalį. 1992 m. pasirašyto Europos socialinės politikos susitarimo 2 straipsnyje pažymima, kad Europos Sąjungos kompetencijai nepriklauso klausimai, susiję su asociacijų teise, teise streikuoti ir teise pasinaudoti lokautų galimybe [9]. Šie klausimai paliekami kiekvienos valstybės narės nacionalinės teisės kompetencijai ir suponuojama pa​reiga kiekvienai valstybei savarankiškai nustatyti principus bei sąlygas, kurios padėtų įgy​vendinti teisę streikuoti. Tačiau kalbant apie tarptautinius valstybių įsipareigojimus nereikia pamiršti, kad kiekviena valstybė, TDO narė, privalo vadovautis šios organizacijos patvirtintais standartais ir įgyvendinti juos nacionalinėje teisėje. Asociacijų laisvės principui įgyvendinti bei užtikrinti TDO skiria ypač daug dėmesio. Jau beveik penkiasdešimt metų TDO veikia specializuotas Asociacijų laisvės komitetas, nagrinėjantis asociacijų laisvės principo pažei​dimų atvejus. Per savo veiklos laikotarpį šis Komitetas išnagrinėjo daugiau kaip du tūkstan​čius skundų ir remdamasis tyrimų duomenimis suformulavo nemažai svarių tarptautinių asociacijų laisvės įgyvendinimo principų [28, p.10].
Įdomu tai, kad nė viena TDO konvencija arba rekomendacija tiesiogiai neįtvirtina ir ne​nustato teisės streikuoti bei šios teisės įgyvendinimo sąlygų. Tačiau savo ruožtu minėtas Asociacijų laisvės komitetas ne kartą konstatavo, kad teisė streikuoti yra pamatinė dar​buotojų ir jų organizacijų teisė, suteikianti jiems galimybes ginti savo ekonominius ir socialinius interesus. Spręsdamas ginčus dėl teisės streikuoti pažeidimų Komitetas yra suformulavęs daugiau kaip šimtą principinių nuostatų, kuriomis išreiškiamas TDO požiūris į šią teisę ir jos įgyvendinimą [28, p. 101].
Atsižvelgiant į šių nuostatų gausą straipsnyje aptariamos tik tos nuostatos, kurios dau​giau ar mažiau yra susijusios su Lietuvos teisės aktuose įtvirtintais teisės streikuoti principais bei jų įgyvendinimo ypatumais. Šie ypatumai nagrinėjami remiantis pastaraisiais metais vy​kusių streikų praktika Lietuvoje.

Teisės streikuoti įgyvendinimo Lietuvoje problema

Lietuvoje darbuotojų teisė streikuoti ir taip ginti savo socialinius bei ekonominius inte​resus yra garantuota Lietuvos Respublikos Konstitucijos 51 straipsnyje. Šios teisės įgyven​dinimo principus ir sąlygas nustato Lietuvos Respublikos kolektyvinių ginčų reguliavimo įstatymas, priimtas 1992 m. kovo 17 d. [2]. Be to, Lietuvos Respublikos Seimas 1994 m. bir​želio 23 d. nutarimu Nr.I–507 „Dėl Tarptautinės darbo organizacijos konvencijų ratifikavimo” [3] ratifikavo TDO 87, 98 ir 154 konvencijas, susijusias su asociacijų laisvės principo įgyven​dinimu ir kolektyvinių derybų skatinimu [4–6]. Teisė streikuoti užtikrinama ir šiais metais Lietuvos Respublikos Seimo ratifikuotos [7] Pataisytos Europos socialinės chartijos 6 straipsnyje [8]. Tai rodo, kad Lietuva yra prisiėmusi nemažai tarptautinių įsipareigojimų tei​sės streikuoti klausimu, tačiau praktinės problemos, su kuriomis susiduria profesinės sąjun​gos, organizuodamos ir skelbdamos streikus, atskleidžia tam tikrus nacionalinėje teisėje įtvirtintų nuostatų netobulumus ir jų prieštaravimus tarptautinės teisės principams.
Streikų statistika rodo, kad teise streikuoti Lietuvoje pasinaudoti sunku. Lietuvos statis​tikos departamento prie Lietuvos Respublikos Vyriausybės duomenimis, konstitucine teise streikuoti 2000 m. pasinaudojo 3303 darbuotojų, iš jų įspėjamuosiuose streikuose dalyvavo 1208 darbuotojai. Iš viso 2000 m. įvyko 56 streikai, iš jų 21 įspėjamasis. Visi šie streikai vyko valstybės sektoriuje ir apėmė 34 švietimo įstaigas (Rokiškio ir Telšių rajonuose) ir 2 Vilniaus transporto įmones [22]. Tuo tarpu per 2000 m. pirmą ketvirtį Lietuvoje įvyko 26 įspėjamieji streikai, kuriuose dalyvavo 806 darbuotojai. Šie streikai taip pat vyko valstybės sektoriaus švietimo įstaigose – vienoje Palangos miesto bei dvidešimt penkiose Telšių rajono švietimo įstaigose [23].
Daugiausia atgarsių tiek nacionaliniu, tiek tarptautiniu lygiu sulaukė 2000 m. gegužės 18 d. įvykę Lietuvos darbininkų sąjungos Autotransporto darbuotojų federacijos organizuoti specialiosios paskirties UAB „Vilniaus autobusų parkas” bei specialiosios paskirties UAB „Vilniaus troleibusai” įmonių darbuotojų vienos dienos streikai.
Nesutarimų tarp šių įmonių darbuotojų profesinių sąjungų ir administracijų kilo dar 1999 m. liepą, kai streikuotojai pateikė savo reikalavimus padidinti darbo užmokestį bei jį išmokėti laiku, išsaugoti darbo vietas ir neatleisti darbuotojų dėl etatų mažinimo ir informavo, kad rugpjūčio 17, 24 ir 31 d. įvyks įspėjamieji streikai. Taip pat buvo informuota, kad nepa​tenkinus minėtų reikalavimų rugsėjo 9 d. autobusai ir troleibusai iš viso nevažinės. 
Remdamasi šia informacija ir vadovaudamasi Lietuvos Respublikos kolektyvinių ginčų reguliavimo įstatymo 12 straipsniu [2] Vilniaus miesto valdyba 1999 m. rugpjūčio 12 d. sprendimu nustatė minimalų būtinų paslaugų suteikimo streiko metu lygį [11]. Šiuo spren​dimu keleivių pervežimo Vilniaus mieste įmonėms streiko metu buvo pavesta garantuoti 70 proc. visų keleivių pervežimo paslaugų.
Tai, streiko organizatorių nuomone, reiškė, jog streikas draudžiamas. Be to, šis spren​dimas buvo priimtas nedalyvaujant profesinių sąjungų atstovams. Tačiau tuo pat metu buvo pradėtos derybos ir minėtus streikus jų organizatoriai nukėlė į 2000 m. sausį. Šią informaciją 1999 m. pabaigoje savo skunde TDO išdėstė Lietuvos darbininkų sąjungos Autotransporto darbuotojų federacija [24]. Pažymėtina, kad tai buvo vienas iš pirmųjų skundų, kurį pateikė Lietuvos subjektai TDO, ir vienintelis iš Lietuvos, kurį Asociacijų laisvės komitetas svarstė.
Nepaisant minėtų Vilniaus miesto savivaldybės reikalavimų ir pateikto skundo TDO Asociacijų laisvės komitetui 2000 m. sausio 18 d. įvyko Autotransporto darbuotojų federaci​jos organizuoti įspėjamieji Vilniaus autobusų ir troleibusų vairuotojų streikai, o sausio 27 d. turėję įvykti vienos dienos streikai Vilniaus miesto pirmo apylinkės teismo 2000 m. sausio 25 d. nutartimis buvo nukelti į vasario 24 d. [12, 13]. Tuo metu buvo pradėtos derybos su UAB „Vilniaus autobusų parko” bei „Vilniaus troleibusų” administracijomis, kurioms nepasiekus visas šalis tenkinančio sprendimo 2000 m. gegužės 18 d. Lietuvos darbininkų sąjungos Au​totransporto darbuotojų federacija paskelbė šių įmonių darbuotojų vienos dienos streiką, nors Vilniaus miesto pirmas apylinkės teismas 2000 m. gegužės 17 d. nutartimis šiuos strei​kus buvo nukėlęs į birželio 17 d. [14, 15].
Abiejų transporto įmonių administracijos kreipėsi į teismą prašydamos pripažinti 2000 m. gegužės 18 d. streikus neteisėtais.
Vilniaus miesto pirmas apylinkės teismas, išnagrinėjęs abi bylas, 2000 m. liepos 4 d. ir liepos 11 d. sprendimais nustatė, kad tiek UAB „Vilniaus autobusų parkas”, tiek UAB „Vil​niaus troleibusai” darbuotojų streikai, įvykę 2000 m. gegužės 18 d., buvo neteisėti [16, 17].
Abu ieškininiai pareiškimai buvo grindžiami tomis pačiomis aplinkybėmis, todėl išsa​miau norėčiau aptarti tik vieną iš jų. UAB „Vilniaus troleibusai” administracija savo prašymą pripažinti 2000 m. gegužės 18 d. streiką neteisėtu motyvavo tuo, kad atsakovas – UAB „Vil​niaus troleibusai” darbininkų sąjunga dar 1999 m. gegužės 14 d. įteikė administracijai ko​lektyvinio darbo ginčo reikalavimus, kuriuos administracija, vadovaudamasi Lietuvos Res​publikos kolektyvinių ginčų reguliavimo įstatymo 4 straipsniu [2], išnagrinėjo ir atsakė raštu Profesinei sąjungai. Kadangi darbdavio sprendimas netenkino Profesinės sąjungos, visi rei​kalavimai buvo perduoti nagrinėti Taikinimo komisijai. Taikinimo komisijai dar nepriėmus sprendimo įmonės Profesinė sąjunga priėmė nutarimą ruoštis streikui ir organizuoti slaptą darbuotojų balsavimą. Troleibusų vairuotojai palaikė šią idėją ir pritarė, kad 1999 m. rugpjū​čio 17, 24 ir 31 d. vyktų įspėjamieji streikai, o rugsėjo 9 d. – vienos dienos streikas. Tačiau Profesinei sąjungai susitarus su Vilniaus miesto savivaldybe dėl Lietuvos Respublikos susi​siekimo ministerijos parengto veiksmų plano savivaldybių viešojo naudojimo keleivinio transporto problemoms spręsti [10] buvo nutarta atidėti streiką iki 2000 m. sausio mėnesio. Tačiau jau 1999 m. gruodžio 15 d. Profesinė sąjunga informavo, kad valstybės institucijoms neįvykdžius savo įsipareigojimų 2000 m. sausio 18 d. įvyks įspėjamasis streikas, o sausio  27 d. – vienos dienos streikas. Kaip jau buvo minėta, 2000 m. sausio 18 d. įvyko dviejų va​landų įspėjamasis streikas, todėl UAB „Vilniaus troleibusai” administracija sausio 21 d. krei​pėsi į teismą prašydama pripažinti šį ir planuojamą sausio 27 d. streikus neteisėtais. Vilniaus miesto pirmas apylinkės teismas 2000 m. sausio 25 d. nutartimi vienos dienos streiką iš sausio 27 d. nukėlė į vasario 24 d. [13]. Tą pačią dieną, t. y. sausio 25-ąją, abi ginčo šalys susitarė streiką atidėti iki 2000 m. kovo 15 d., todėl UAB „Vilniaus troleibusai” administracija atsiėmė savo ieškinį dėl streiko pripažinimo neteisėtu ir byla buvo nutraukta. Tačiau tų pačių metų balandžio 26 d. šios įmonės profesinė sąjunga raštu kreipėsi į administraciją ir infor​mavo, kad kolektyvinis darbo ginčas tęsiasi, nes nebuvo patenkinti visi reikalavimai, ir pa​teikė naują reikalavimą: nemažinti darbo krūvio ir darbo vietų, neatleisti darbuotojų dėl darbo vietų skaičiaus mažinimo. Šis reikalavimas, įmonės administracijos teigimu, nebuvo pateik​tas nagrinėti Taikinimo komisijai, kaip to reikalauja Lietuvos Respublikos kolektyvinių ginčų reguliavimo įstatymo 10 straipsnio 2 dalis [2], be to, Profesinė sąjunga, norėdama skelbti 2000 m. gegužės 18 d. streiką, negalėjo, administracijos nuomone, remtis dar 1999 m. bir​želio 28 d. ir liepos 13d. įvykusiais šios įmonės darbuotojų balsavimų rezultatais. Savo ruožtu administracija, norėdama išvengti galinio streiko, 2000 m. gegužės 17 d. pateikė teismui ieškinį dėl šio streiko pripažinimo neteisėtu ir paprašė jį atidėti. Vilniaus miesto pir​mas apylinkės teismas savo 2000 m. gegužės 17d. nutartimi [15] atidėjo dar neprasidėjusį streiką iki 2000 m. birželio 17 d. Tačiau nepaisant minėtos teismo nutarties šis vienos dienos streikas 2000 m. gegužės 18 d. įvyko.
Tokius paaiškinimus svarstant bylą pateikė ieškovas, t. y. UAB „Vilniaus troleibusai” administracijos atstovai, tačiau atsakovas – šios įmonės Darbininkų sąjungos atstovai nesu​tiko su ieškiniu ir prašė jį atmesti, nes, jų manymu, streikas buvo organizuotas nepažeidžiant Lietuvos Respublikos kolektyvinių ginčų reguliavimo įstatymo nuostatų. Naujų reikalavimų administracijai nebuvo pateikta, buvo pakeistas tik šių reikalavimų eiliškumas, be to, visus klausimus svarstė Taikinimo komisija. Negana to, minėta 2000 m. gegužės 17d. Vilniaus miesto pirmo apylinkės teismo nutartis dėl streiko atidėjimo nebuvo įvykdyta, nes atsakovas ją gavo jau po šio streiko.
Teismas konstatavo, kad 2000 m. balandžio 26 d. Profesinė sąjunga savo rašte iškėlė naują reikalavimą: „nemažinti darbo apimčių ir darbo vietų, neatleisti darbuotojų dėl darbo vietų skaičiaus mažinimo”. Šis reikalavimas anksčiau nebuvo keliamas – Taikinimo komisija jo nesvarstė. Taip pat teismas nustatė, kad minėtame rašte nurodytos naujos galimų streikų datos, dėl kurių įmonės darbuotojai nebalsavo. Todėl buvo konstatuota, kad UAB „Vilniaus troleibusai” darbininkų sąjunga, iškėlusi naują reikalavimą ir neišsprendusi prieš tai jo nu​statyta tvarka Taikinimo komisijos posėdyje, pažeidė streiko paskelbimo procedūrą. Teis​mas taip pat padarė išvadą, kad Lietuvos Respublikos kolektyvinių ginčų reguliavimo įsta​tymo 10 straipsnio 2 dalis [2] įpareigoja Profesinę sąjungą numatyti ir paskelbti darbdaviui raštu apie konkrečią streiko datą, t. y. nesuteikia teisės jos atidėti. Todėl šiuo atveju atsa​kovo teiginiai, kad jie, kaip streiko organizatoriai, turėjo teisę atidėti streikų datas ir remtis ankstesniais įmonės darbuotojų balsavimų rezultatais, yra nepagrįsti. Atsižvelgdamas į šias aplinkybes teismas konstatavo, kad Profesinė sąjunga nepažeidė Lietuvos Respublikos Konstitucijoje įtvirtintos teisės streikuoti, bet šią teisę įgyvendino netinkamai, t. y. pažeidė Lietuvos Respublikos kolektyvinių ginčų reguliavimo įstatymo [2] nustatytą streikų skelbimo procedūrą.
Nesutikdama su tokiu teismo sprendiniu UAB „Vilniaus troleibusai” Darbininkų sąjunga 2000 m. liepos 24 d. pateikė teismui apeliacinį skundą prašydama panaikinti Vilniaus miesto pirmo apylinkės teismo sprendimą.
Vilniaus apygardos teismas, nagrinėdamas šią bylą [18], aiškinosi ginčijamo streiko teisėtumą jo paskelbimo procedūros atžvilgiu, nes būtent šie argumentai buvo nurodyti ape​liaciniame skunde. Teismas nustatė, kad UAB „Vilniaus troleibusai” Darbininkų sąjunga savo 1999 m. gegužės 14 d. rašte pateikė darbdaviui septynis reikalavimus. Iš jų vienas buvo toks: „neatleisti darbuotojų iš darbo, mažinant darbo vietų skaičių, be profesinių sąjungų su​tikimo ir sutikimo nedavimo neginčyti”. Dėl trijų iš šių reikalavimų 1999 m. Taikinimo komisi​jos posėdyje pavyko susitarti. Darbininkų sąjunga pakartotiniame 2000 m. balandžio 26 d. rašte administraciją įspėjo apie numatomą 2000 m. gegužės 18 d. streiką ir priminė tris anksčiau pateiktus reikalavimus. Dėl vieno iš šių reikalavimų „mokėti darbo užmokestį tokia tvarka, kokia nustatyta kolektyvinėje sutartyje” buvo susitarta Taikinimo komisijos posėdyje, bet darbdavys nesilaikė šio įsipareigojimo. Dėl kito reikalavimo – „padidinti darbo užmo​kestį” Taikinimo komisijos posėdyje nebuvo susitarta. Todėl, teismo nuomone, šie du reika​lavimai atitinka Lietuvos Respublikos kolektyvinių ginčų reguliavimo įstatymo 9 straipsnio ir 10 straipsnio 2 dalies nuostatas [2]. Trečias reikalavimas „neatleisti darbuotojų iš darbo, mažinant darbo vietų skaičių, be profesinių sąjungų sutikimo ir sutikimo nedavimo neginčyti” buvo pakeistas reikalavimu „nemažinti darbo apimčių ir darbo vietų, neatleisti darbuotojų dėl darbo vietų skaičiaus mažinimo”. Teismas konstatavo, kad pirmuoju atveju reikalavimas su​sijęs su darbo sutarties nutraukimo procedūra, o antruoju – su darbo organizavimu, todėl čia pastebimas tam tikras skirtumas, bet abu šie reikalavimai susiję su darbuotojų atleidimu iš darbo dėl darbo vietų skaičiaus mažinimo, todėl antrosios šio reikalavimo formuluotės nega​lima laikyti visiškai nauju reikalavimu. Be to, nė vienas iš trijų reikalavimų nebuvo galutinai sureguliuotas taikinimo procedūros metu, todėl remiantis Lietuvos Respublikos kolektyvinių ginčų reguliavimo įstatymo 10 straipsnio 2 dalimi [2] dėl jų gali būti skelbiamas streikas.
Vilniaus apygardos teismas, nagrinėdamas organizatorių galimybę atidėti paskelbto streiko datą, konstatavo, kad galiojančiame Lietuvos Respublikos kolektyvinių ginčų regulia​vimo įstatyme [2] nėra tai draudžiančios nuostatos, bet yra įpareigojimas įspėti darbdavį apie konkrečią numatomo streiko datą. Todėl darytina išvada, kad įstatymas reikalauja įspėti apie kiekvieną konkrečią streiko datą, t. y. tiek apie pirmą, tiek apie atidėtą. Išvada, kad įstatymas nedraudžia atidėti paskelbto streiko datos, daroma iš bendros Lietuvos Respubli​kos kolektyvinių ginčų reguliavimo įstatymo prasmės, nes šio įstatymo nuostatos nukreiptos į kolektyvinių darbo ginčų sureguliavimą iki įvyksiant streikui. Įstatymo 16 straipsnio l dalies 2 punktas, kuriame numatyta galimybė baigti streiką ginčo šalių susitarimu [2], leidžia teigti, kad derybos streiko metu skatinamos. Todėl streiko atidėjimas šalių susitarimu siekiant ginčą išspręsti derybomis yra teisėtas. Be to, teismas konstatavo, kad įpareigojimas organi​zuoti slaptą balsavimą dėl kiekvienos streiko datos komplikuotų streiko organizatorių padėtį ir pažeistų ginčo šalių lygiateisiškumo principą. Šią poziciją teismas grindė ir Lietuvos Res​publikos Seimo ratifikuota TDO konvencija Nr.154 „Dėl kolektyvinių derybų skatinimo” [6]. Teismas rėmėsi šios Konvencijos 5 straipsnio 2 punkto a) ir e) papunkčiais, kuriuose tei​giama, kad „kolektyvinių derybų galimybės turi būti suteikiamos visiems darbdaviams ir vi​soms darbuotojų grupėms” ir kad „darbo ginčų sprendimo institucijos ir procedūros turi būti sudaromos taip, kad skatintų kolektyvines derybas”. Šios nuostatos leido teismui daryti iš​vadą, kad derybos streiką paskelbus pirmą kartą atitinka Konvencijos dvasią.
Išnagrinėjęs visas minėtas bylos aplinkybes Vilniaus apygardos teismas 2000 m. rug​sėjo 21 d. sprendimu panaikino Vilniaus miesto pirmo apylinkės teismo 2000 m. liepos 11d. sprendimą ir konstatavo, kad UAB „Vilniaus troleibusai” darbuotojų 2000 m. gegužės 18 d. streikas buvo teisėtas. Iš esmės remdamasis tomis pačiomis aplinkybėmis diena ankščiau tas pats teismas savo sprendimu teisėtu pripažino ir UAB „Vilniaus autobusų parkas” dar​buotojų streiką, įvykusį tą pačią 2000 m. gegužės 18 d. [18].
Galutinį tašką vienoje iš šių bylų 20001 m. kovo 6 d. padėjo Lietuvos Aukščiausiasis Teismas, išnagrinėjęs bylą pagal kasacinį trečiojo asmens – Vilniaus miesto savivaldybės skundą dėl Vilniaus apygardos teismo Civilinių bylų skyriaus kolegijos 2000 m. rugsėjo 21 d. sprendimo išnagrinėjimo civilinėje byloje pagal ieškovo specialiosios paskirties UAB „Vil​niaus troleibusai” ieškinį atsakovui specialiosios paskirties UAB „Vilniaus troleibusai” Darbi​ninkų sąjungai, dalyvaujant trečiajam asmeniui Vilniaus miesto savivaldybei, dėl streiko pri​pažinimo neteisėtu [21].
Aukščiausiasis Teismas savo nutartimi paliko galioti Vilniaus apygardos teismo spren​dimą ir konstatavo, kad 2000 m. gegužės 18 d. Vilniaus troleibusų vairuotojų streikas buvo teisėtas. Aukščiausiasis Teismas konstatavo, kad darbuotojų reikalavimų tapatumas turi būti vertinamas pagal jų pobūdį. Ekonominiu ir socialiniu požiūriu kolektyvinio ginčo pradžioje ir skelbiant streiką darbdaviui pareikštų reikalavimų esmė nesiskyrė: „be profesinių sąjungų sutikimo nemažinti darbo vietų skaičiaus ir neatleisti darbuotojų iš darbo dėl darbo vietų skaičiaus mažinimo”. Todėl pareikštų reikalavimų redagavimo ir tikslinimo negalima vertinti kaip streiko paskelbimo tvarkos pažeidimo. Streikas yra kraštutinė kolektyvinio ginčo regu​liavimo priemonė, kurios darbuotojai gali imtis tik įstatymo numatytais atvejais, išbandę tai​kaus ginčo sprendimo galimybes. Viena vertus, pats streikas arba jo grėsmė gali būti vie​nintelė reali darbuotojų teisėto poveikio darbdaviui priemonė, skatinanti jį ieškoti kompro​misų, kita vertus, streikas turi neigiamų padarinių tiek darbdaviui, tiek darbuotojams, tiek ir kitoms visuomenės grupėms. Šią priemonę bei jos nutraukimą lemia būtent derybų tarp profesinės sąjungos ir darbdavio eiga, derybų rezultatai. Lietuvos Aukščiausiasis Teismas, spręsdamas šią bylą, įvardijo keletą teisinio kolektyvinių darbo ginčų sprendimo reglamen​tavimo problemų.
Akivaizdu, kad Lietuvos Respublikos kolektyvinių ginčų reguliavimo įstatymas, nusta​tydamas šių ginčų nagrinėjimo tvarką bei procedūrą ir ypač reguliuodamas streikų paskel​bimo ir eigos klausimus, yra nenuoseklus ir per daug imperatyvus, t. y. gana didelę dalį ginčo šalims svarbių klausinių palieka spręsti Vyriausybei arba vykdomosioms savivaldybių institucijoms. Tuo tarpu kolektyvinio darbo ginčo esmė yra susijusi su socialinių partnerių – kolektyvinių darbo santykių dalyvių – interesų nesutarimais. Čia svarbiausią vaidmenį vaidina ne teisės klausimai, o socialiniai, ekonominiai ir kiti su jais susiję aspektai. Todėl, mano nuomone, sprendžiant tokius nesutarimus būtina, kad abi šalys glaudžiai bendradarbiautų siekdamos kompromiso. Daugiausia dėmesio turi būti skiriama šių subjektų deryboms. Ta​čiau, kaip rodo aptarto kolektyvinio ginčo eiga, galiojantis įstatymas gana deklaratyviai įtvir​tina dvišalių kolektyvinio darbo ginčo šalių derybų panaudojimo galimybę, be to, jame įtvir​tinta šių ginčų nagrinėjimo institucijų sistema beveik neveikia. Ginčo šalys, spręsdamos vieną ar kitą nesutarimą, ieškodamos kompromiso, bando sudaryti Taikinimo komisiją, ta​čiau kitomis dviem alternatyviomis institucijomis – Darbo arbitražu ir Trečiųjų teismu – iš es​mės beveik nesinaudoja. Tai didina profesinių sąjungų ryžtą streikuoti ir taip atkreipti darb​davių dėmesį į opias darbuotojų problemas. Kitą vertus, tenka sutikti su Lietuvos Aukščiau​sio Teismo išsakyta nuomone, kad galiojantis Lietuvos Respublikos kolektyvinių ginčų regu​liavimo įstatymas, reglamentuodamas streiko organizavimo, paskelbimo ir kitus su juo susi​jusius klausimus, įtvirtina kai kuriuos imperatyvius apribojimus ir įpareigojimus, tačiau visiš​kai neskatina sustabdyti jau prasidėjusį streiką kolektyvinio ginčo šalių susitarimu, galiausiai neskatina derybų streiko metu. Tai padėtų ne tik išvengti skaudžių užsitęsusio streiko pada​rinių, bet ir suderinti darbo santykių šalių interesus bei pasiekti socialinį kompromisą.
Kaip jau buvo minėta, galiojantis Lietuvos Respublikos kolektyvinių ginčų reguliavimo įstatymas reglamentuoja tik pradinio streiko paskelbimo tvarką, bet šiame straipsnyje nagri​nėjami praktiniai pavyzdžiai rodo, kad ginčo šalims susitarus atidėti streiką tampa nebe​aišku, kaip turi elgtis šį streiką organizuojanti profesinė sąjunga. Ar tokiu atveju vėl turi būti organizuojamas naujas įmonės darbuotojų balsavimas, ar galima remtis buvusiais balsa​vimo dėl abiejų ginčo šalių susitarimu ar profesinės sąjungos iniciatyva atidėto streiko re​zultatais? Būtų logiška manyti, kad kiekviena ginčo šalių iniciatyva, kuria siekiama išvengti streiko ir išspręsti nesutarimus derybomis, turėtų būti palaikoma ir tam turėtų būti nustatytos tinkamos teisinės priemonės. Darbuotojai, balsuodami dėl būsimo streiko, kartu pritaria ir keliamiems kolektyvinio ginčo reikalavimams bei pareiškia savo valią dėl šio ginčo spren​dimo formos. Kita vertus, neatmetama galimybė, kad balsavimo metu buvusios ginčo aplin​kybės gali taip pasikeisti, jog streiko, kaip kraštutinės priemonės, būtinumas iš viso išnyks [21]. Tačiau yra galimybė, kad atidėjus streiką nepavyks išspręsti kilusių nesutarimų ir ginčo aplinkybės liks nepakitusios. Tokiu atveju, manau, galima būtų remtis anksčiau pareikšta darbuotojų valia ir skelbti atidėto streiko pradžią. Žinoma, šiuo atveju svarbu nustatyti, ar nepasikeitė kolektyvinio ginčo aplinkybės, ar nėra suformuluota naujų reikalavimų, dėl kurių ne tik nebuvo balsuota darbuotojų susirinkime, bet kurių nesvarstė ir Taikinimo komisija.
Ši teisminio bylų nagrinėjimo analizė tik dar kartą patvirtina, kad galiojančiuose Lietu​vos Respublikos teisės aktuose yra nemažai diskutuotinų ir neaiškių nuostatų, susijusių su teisės streikuoti įgyvendinimu. Šį faktą konstatavo ir TDO Asociacijų laisvės komitetas. Šių bylų teisminio nagrinėjimo metu jis išsprendė minėtą Lietuvos darbininkų sąjungos Auto​transporto darbuotojų federacijos pateiktą skundą. Komitetas 2001 m. kovo mėnesį pateikė savo išvadas dėl šio skundo prieš Lietuvos Respublikos Vyriausybę dėl teisės streikuoti pa​žeidimų [24].
Asociacijų laisvės komitetas atkreipė dėmesį į keletą šio ginčo aplinkybių, kurios pa​žeidžia darbuotojų teisę streikuoti.
Galiojančio Lietuvos Respublikos kolektyvinių ginčų reguliavimo įstatymo 12 straipsnio 3 dalyje [2] teigiama, kad tose įmonėse, kurių sustabdymas gali sukelti sunkius arba pavo​jingus padarinius žmonių gyvybei arba sveikatai, turi būti užtikrintas būtinų neatidėliotiniems ar gyvybiniams visuomenės poreikiams tenkinti sąlygų arba paslaugų minimumas, kurį atsi​žvelgiant į kompetenciją nustato Lietuvos Respublikos Vyriausybė arba savivaldybės vyk​domoji institucija. Komitetas savo ankstesniuose pranešimuose yra konstatavęs, kad tokį paslaugų minimumą nustatyti galima tik: 1) ypatingos svarbos įmonėse, kurių sustabdymas gali sukelti pavojų gyvybei, asmens saugumui arba sveikatai tiek visos visuomenės, tiek at​skirų jos narių atžvilgiu; 2) įmonėse, kurios nėra laikomos ypatingos svarbos įmonėmis, bet kurių sustabdymas gali sukelti nacionalinę krizę, keliančią pavojų normalioms visuomenės gyvenimo sąlygoms; 3) viešojoje arba valstybės tarnyboje [28, p.109].
Be to, šis Komitetas ne kartą yra atkreipęs dėmesį į tai, kad nustatant minėtų paslaugų minimumą streiko metu turi dalyvauti ir darbuotojų bei darbdavių atstovai. Valdžios institucija negali vienasmeniškai nustatyti šio minimumo, nes visos suinteresuotos kolektyvinio ginčo šalys turi teisę dalyvauti nustatant, kas kiekvienoje konkrečioje situacijoje laikytina paslaugų minimumu [28, p. 111].
Natūralus yra įstatymų leidėjo noras apsaugoti visuomenę nuo galimų neigiamų streiko padarinių, bet kartu besąlygiškas tokių paslaugų, kurios turi būti užtikrintos streiko metu, minimumo nustatymo klausimo perleidimas vykdomajai valdžiai akivaizdžiai ignoruoja asociacijų laisvės bei kolektyvinės autonomijos principus. Neatmetama galimybė, kad Vy​riausybė ar vietos savivaldybės valdyba, norėdama išvengti būsimo streiko, gali nustatyti tokį paslaugų minimumo lygį, kuris iš esmės nebeleis arba labai smarkiai suvaržys darbuo​tojų galimybę streikuoti. Šį pavojų, išnagrinėjęs galiojančio Lietuvos Respublikos kolektyvi​nių ginčų reguliavimo įstatymo nuostatas, konstatavo ir Asociacijų laisvės komitetas. Komi​tetas sutiko, kad keleivių ir krovinių pervežimas, nors ir nepriklauso ypatingos svarbos įmo​nėms, tačiau yra pirminio svarbumo visuomeninė tarnyba, kurioje minimalaus aptarnavimo streiko metu reikalavimas yra pateisinamas. Tačiau galiojanti šio minimumo nustatymo tvarka, Komiteto nuomone, neatitinka tarptautinės teisės streikuoti principų. 
Iš tiesų akivaizdu, kad galiojantis įstatymas, šiuo atveju suteikdamas imperatyvias ga​lias vykdomajai valdžiai, ignoruoja socialinių partnerių ir konkretaus kolektyvinio darbo ginčo šalių nuomonę. Pats kolektyvinis ginčas rodo, kad jo šalys yra priešingos ir kad tikėtis kokio nors susitarimo dėl būsimo streiko procedūros sunku, todėl būtina, kad įsikištų trečioji ne​priklausoma jėga, šiuo atveju vykdomoji valdžia. Kartu reikėtų išspręsti ir šių trijų jėgų san​tykį – nustatyti paslaugų minimumo lygį. Tai nelengva užduotis, susijusi ne tiek su teisinė​mis, kiek su socialinėmis problemomis.
Pastaraisiais metais Lietuvoje ypač daug dėmesio skiriama socialiniam dialogui, triša​lei bei dvišalei partnerystei. Aktyviai veikia Lietuvos Respublikos trišalė taryba (toliau – Tri​šalė taryba), kai kuriose savivaldybėse bei apskrityse kuriasi teritorinės trišalės tarybos, kurių vienas iš pagrindinių tikslų ir yra spręsti ekonomines, socialines bei darbo problemas, rasti visoms darbo santykių šalims priimtinus kompromisus. Manyčiau, kad ir nagrinėjamos situ​acijos atveju šios institucijos padėtų išspręsti problemą. Pavyzdžiui, būtų galima įtvirtinti nuostatą, kad Vyriausybė, nustatydama užtikrintinų streiko metu paslaugų minimumą, atsi​žvelgia į Trišalės tarybos išvadą, o savivaldybių valdybos savo ruožtu konsultuojasi su atitin​kama teritorine trišale taryba. Taigi vykdomosios valdžios institucija galėtų remtis socialinių partnerių, atstovaujamų atitinkamoje trišalėje taryboje, nuomone. Trišalė taryba, manau, būtų ta institucija, kuri geriausiai galėtų įvertinti tiek vietos padėtį, tiek kilusio kolektyvinio ginčo aplinkybes. Žinoma, šiandien mes susiduriame su kita problema – tik trijose ar ketu​riose savivaldybėse veikia teritorinės trišalės tarybos. Todėl kyla klausimas, kas šiuo atveju galėtų konsultuoti savivaldybės valdybą. Šioje situacijoje tiktų sudėtingesnis, bet išlaikantis kolektyvinės autonomijos principą būdas – tiesioginės savivaldybės vykdomosios valdžios konsultacijos su kolektyvinio ginčo šalimis. Po šių konsultacijų savivaldybės vykdomoji ins​titucija, priimdama sprendimą, žinotų ir galėtų remtis ginčo šalių nuomone.
Galiojančio Lietuvos Respublikos kolektyvinių ginčų reguliavimo įstatymo 10 straipsnio 5 dalyje nustatyta, kad streiką draudžiama skelbti vidaus reikalų, krašto apsaugos ir krašto saugumo sistemų, taip pat elektros energijos, centralizuoto šilumos tiekimo ir dujų tiekimo įmonių, neatidėliotinos medicinos pagalbos tarnybų darbuotojams. Šių tarnybų ir įmonių darbuotojų reikalavimus sprendžia Lietuvos Respublikos Vyriausybė [2]. Taigi įstatymas nu​stato, kad šių įmonių, įstaigų ir organizacijų darbuotojų bei tarnautojų reikalavimus spren​džia Vyriausybė, bet neaptaria galimybės šiems asmenims pasinaudoti taikinimo, arbitražo arba kitokios nepriklausomos, kompetentingos institucijos pagalba. Tokiu atveju vėl igno​ruojami kolektyvinės autonomijos bei socialinio bendradarbiavimo principai. 
Įstatymu būtų galima nustatyti, kad šie darbuotojai bei tarnautojai gali kreiptis į Darbo arbitražą arba Trečiųjų teismą ir pasinaudoti jų tarpininkavimu. Bet, kaip jau buvo minėta, šių institucijų įtaka ir vaidmuo sprendžiant kolektyvinius darbo ginčus Lietuvoje yra labai mažas, todėl galimas pavojus, kad tokia teisinė nuostata neatneš jokio teigiamo praktinio rezultato. Manyčiau, kad šiandien vėl realiausia būtų pasinaudoti veikiančia Trišale taryba ir nustatyti, kad Vyriausybė, spręsdama minėtų tarnybų darbuotojų reikalavimus, turi atsižvelgti į šios Tarybos nuomonę, pateiktas išvadas. Manau, kad tai padėtų Vyriausybei ne tik priimti neša​lišką objektyvų sprendimą, bet kartu sudarytų galimybę minėtų tarnybų darbuotojams bei tarnautojams bei šių tarnybų administracijoms per Trišalėje taryboje atstovaujančias sociali​nių partnerių organizacijas apginti savo pozicijas. Neabejotina, kad tokia procedūra sudarytų didesnes galimybes pasiekti socialinę taiką ir priimti visas šalis kiek įmanoma labiau tenki​nantį sprendimą.

Išvados

Straipsnyje aptarti teisminės praktikos pavyzdžiai sprendžiant bylas dėl teisės strei​kuoti pažeidimų ir TDO Asociacijų laisvės komiteto išvadų analizė įrodo, kad nepaisant Lie​tuvos Respublikos Konstitucijoje įtvirtintos darbuotojų teisės streikuoti šios teisės įgyvendi​nimas praktikoje susiduria su nemažais sunkumais, o kai kurios galiojančio Lietuvos Res​publikos kolektyvinių ginčų reguliavimo įstatymo nuostatos neatitinka tarptautinių šios teisės įgyvendinimo principų arba net jiems prieštarauja. Manyčiau, kad įstatymų leidėjas galėtų pasinaudoti šiuo metu vykstančia darbo teisės reforma ir priimdamas Lietuvos Respublikos darbo kodeksą iš naujo apsvarstytų diskutuotinas kolektyvinių darbo ginčų nagrinėjimo įstatymines nuostatas bei į nacionalinę teisę perkeltų svarbiausius, esminės reikšmės turin​čius tarptautinius teisės streikuoti įgyvendinimo principus bei sąlygas.
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Literatūra

1. Lietuvos Respublikos Konstitucija // Valstybės žinios. 1992. Nr. 31–953, Nr. 33–1014.
2. Lietuvos Respublikos kolektyvinių ginčų reguliavimo įstatymas // Valstybės žinios. 1992 Nr. 12–307; 1993 Nr. 29–668; 1994 Nr. 29–512; 1999 Nr. 102–2920.
3. Lietuvos Respublikos Seimo 1994 m. birželio 23 d. nutarimas Nr. 1–507 „Dėl Tarptautinės darbo organizacijos konvencijų ratifikavimo” // Valstybės žinios. 1994. Nr. 49–913.
4. Tarptautinės darbo organizacijos konvencija Nr. 87 „Dėl asociacijų laisvės ir teisės jungtis į orga​nizacijas gynimo” // Valstybės žinios. 1996. Nr. 27–653.
5. Tarptautinės darbo organizacijos konvencija Nr. 98 „Dėl teisės jungtis į organizacijas ir vesti ko​lektyvines derybas principų taikymo” // Valstybės žinios. 1996. Nr. 28–674.
6. TDO konvencija Nr.154 „Dėl kolektyvinių derybų skatinimo” // Valstybės žinios. 1996 Nr. 30–740.
7. Lietuvos Respublikos įstatymas dėl Europos socialinės chartijos (pataisytos) ratifikavimo // Valstybės žinios. 2001. Nr. 49–1699.
8. Europos socialinės chartija (pataisyta) // Valstybės žinios, 2001 Nr. 49–1704, Nr. 53. 

9. Socialinės politikos protokolu patvirtintas 1992 m. vasario 7 d. susitarimas dėl socialinės politikos, sudarytas tarp valstybių – Europos Bendrijos narių, išskyrus Jungtinę Didžiosios Britanijos ir Šiau​rės Airijos Karalystę // http://europa.eu.int/eur–lex

10. Lietuvos Respublikos Vyriausybės 1999 m. rugpjūčio 25 d. posėdžio protokolas Nr. 33 „Dėl sa​vivaldybių viešojo naudojimo keleivinio transporto problemų sprendimo".
11. Vilniaus miesto valdybos 1999 m. rugpjūčio 12 d. sprendimas Nr. 1443V „Dėl keleivinio maršruti​nio transporto paslaugų teikimo streiko atveju”.
12. Vilniaus miesto pirmo apylinkės teismo 2000 m. sausio 25 d. nutartis dėl specialiosios paskirties UAB „Vilniaus autobusų parkas” ieškininio pareiškimo specialiosios paskirties UAB „Vilniaus auto​busų parkas” Darbininkų sąjungai, dalyvaujant trečiajam asmeniui Vilniaus miesto savivaldybei, dėl streiko pripažinimo neteisėtu.
13. Vilniaus miesto pirmo apylinkės teismo 2000 m. sausio 25 d. nutartis dėl ieškovo specialiosios paskirties UAB „Vilniaus troleibusai” ieškininio pareiškimo atsakovui specialiosios paskirties UAB „Vilniaus troleibusai” Darbininkų sąjungai, dalyvaujant trečiajam asmeniui Vilniaus miesto savival​dybei, dėl streiko pripažinimo neteisėtu.
14. Vilniaus miesto pirmo apylinkės teismo 2000 m. gegužės 17d. nutartis dėl ieškovo specialiosios paskirties UAB „Vilniaus autobusų parkas” ieškininio pareiškimo atsakovui specialiosios paskirties UAB „Vilniaus autobusų parkas” Darbininkų sąjungai, dalyvaujant trečiajam asmeniui Vilniaus miesto savivaldybei, dėl streiko pripažinimo neteisėtu.
15. Vilniaus miesto pirmo apylinkės teismo 2000 m. gegužės 17d. nutartis dėl ieškovo specialiosios paskirties UAB „Vilniaus troleibusai” ieškininio pareiškimo atsakovui specialiosios paskirties UAB „Vilniaus troleibusai” Darbininkų sąjungai, dalyvaujant trečiajam asmeniui Vilniaus miesto savival​dybei, dėl streiko pripažinimo neteisėtu.
16. Vilniaus miesto pirmo apylinkės teismo 2000 m. liepos 4 d„, sprendimas civilinėje byloje pagal ieškovo specialiosios paskirties UAB „Vilniaus autobusų parkas” ieškininį pareiškimą atsakovui specialiosios paskirties UAB „Vilniaus autobusų parkas” Darbininkų sąjungai, dalyvaujant trečia​jam asmeniui Vilniaus miesto savivaldybei, dėl streiko pripažinimo neteisėtu.
17. Vilniaus miesto pirmo apylinkės teismo 2000 m. liepos 11 d. sprendimas civilinėje byloje pagal ieškovo specialiosios paskirties UAB „Vilniaus troleibusai” ieškininį pareiškimą atsakovui specia​liosios paskirties UAB „Vilniaus troleibusai” Darbininkų sąjungai, dalyvaujant trečiajam asmeniui Vilniaus miesto savivaldybei, dėl streiko pripažinimo neteisėtu.
18. Vilniaus apygardos teismo 2000 m. rugsėjo 21 d. sprendimas civilinėje byloje pagal atsakovo specialiosios paskirties UAB „Vilniaus troleibusai” Darbininkų sąjungos apeliacinį skundą dėl Vil​niaus miesto pirmo apylinkės teismo 2000 m. liepos 11 d. sprendimo civilinėje byloje pagal ieš​kovo specialiosios paskirties UAB „Vilniaus troleibusai” ieškininį pareiškimą atsakovui SP UAB „Vilniaus troleibusai” Darbininkų sąjungai, dalyvaujant trečiajam asmeniui Vilniaus miesto savival​dybei, dėl streiko pripažinimo neteisėtu.
19. Vilniaus apygardos teismo 2000 m. rugsėjo 20 d. sprendimas civilinėje byloje pagal atsakovo specialiosios paskirties UAB „Vilniaus autobusų parkas” Darbininkų sąjungos apeliacinį skundą dėl Vilniaus miesto pirmo apylinkės teismo 2000 m. liepos 4 d. sprendimo civilinėje byloje pagal ieš​kovo specialiosios paskirties UAB „Vilniaus autobusų parkas” ieškininį pareiškimą atsakovui spe​cialiosios paskirties UAB „Vilniaus autobusų parkas” Darbininkų sąjungai, dalyvaujant trečiajam asmeniui Vilniaus miesto savivaldybei, dėl streiko pripažinimo neteisėtu.
20. Lietuvos Aukščiausiojo Teismo 2001 m. kovo 6 d. nutartis civilinėje byloje pagal ieškovo specia​liosios paskirties UAB „Vilniaus autobusų parkas” ir trečiojo asmens Vilniaus miesto savivaldybės kasacinius skundus dėl Vilniaus apygardos teismo Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2000 m. rugsėjo 20 d. sprendimo peržiūrėjimo civilinėje byloje pagal ieškovo specialiosios paskirties UAB „Vilniaus autobusų parkas” ieškinį atsakovui specialiosios paskirties UAB „Vilniaus autobusų par​kas” Darbininkų sąjungai, dalyvaujant trečiajam asmeniui Vilniaus miesto savivaldybei, dėl streiko pripažinimo neteisėtu;
21. Lietuvos Aukščiausiojo Teismo 2001 m. kovo 6 d. nutartis civilinėje byloje pagal ieškovo specia​liosios paskirties UAB „Vilniaus troleibusai” ir trečiojo asmens Vilniaus miesto savivaldybės kasa​cinius skundus dėl Vilniaus apygardos teismo Civilinių bylų skyriaus teisėjų kolegijos 2000 m. rug​sėjo 21 d. sprendimo peržiūrėjimo civilinėje byloje pagal ieškovo specialiosios paskirties UAB „Vil​niaus troleibusai” ieškinį atsakovui specialiosios paskirties UAB „Vilniaus troleibusai” Darbininkų sąjungai, dalyvaujant trečiajam asmeniui Vilniaus miesto savivaldybei, dėl streiko pripažinimo ne​teisėtu.
22. Lietuvos Statistikos departamento prie Lietuvos Respublikos Vyriausybės informacinis leidinys Nr. E342 „Streikai 2000 metais”. – Vilnius, 2001 03 07.
23. Lietuvos Statistikos departamento prie Lietuvos Respublikos Vyriausybės informacinis praneši​mas Nr.4/2001/. – Vilnius, 2001 m.
24. Report of the Committee on Freedom of Association of the International Labour Organisation on Complaint against the Government of Lithuania presented by the Motor–Transport Workers' Federation (Case No.2078), 09/03/20014.
25. International Labour Conference, 89th Session, 2001: Application International Labour Conventions/ILO, Geneva.

26. Gernigon B., Odero A., Guido H. ILO Principles concerning the right to Strike., ILO. – 20004.
27. Tajgman D., Curtis K. Freedom of association: a user's guide/Standards, principles and procedures of the International Labour Organisation., ILO. – 20004.
28. Freedom of association: Digest of decisions and principles of the Freedom of Association Committee of the Governing Body of the ILO., ILO.–1996.
29. ILO Principles, standards and procedures concerning freedom of association., ILO. –1989.
30. ILO law on freedom of association: Standards and procedures., ILO. – 1995.
(((
The Right to Strike and its Realisation Problems in Lithuania

Doctoral Candidate Daiva Petrylaitė 
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Summary

This article deals with Lithuanian practice and problems concerning the possibility to realise the right to strike.
The strikes as the way of resolving the collective labour disputes become more and more popular in Lithuania. The rising of collective labour disputes is caused by many different reasons, such as unfavourable economic and social conditions in our state, also the reluctance of social partners to reach social compromise between themselves. Such situation stimulates the trade unions to go on strikes. It is not the best way to solve the collective labour disputes and it raises the number of legal problems in Lithuanian practice.
The right to Strike is one of the rights, which are ensured by the international freedom of associations principle. The International Labour Organisation grants the large attention to this principal and also to the right to strike. There is the special Committee of the Freedom of Association which works under this international Organisation. This Committee formulated more than hundred digests, which deal with the realisation of the right to strike.
In this article are analysed these digests which are related the Lithuanian legal regulation and practice of strikes. Authors analyses the well known strikes of the drivers of Vilnius buses and trolleybuses which took part in May of 2000. These strikes showed the number of problems in Lithuanian legal regulation of the organising the strikes. Moreover the organisers of these strikes initiated the investigation of the complaint in the Committee of the Freedom of Association. The conclusions and remarks given by this Committee are analysed in article.
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Abstract

The 1987 Single European Act and the Union Treaty signed in Maastricht on February 7, 1992, brought to light the idea of social dialogue and its potential within two areas: the regulation and the implementation of European labour law. As an effect of this legislative development, collective agreements became an important part of the effective enforcement of the EC legal order. It is quite clear that newly developed legislative measures, called “bargaining in the shadow of legislation”
 by European labour lawyers, were adopted with the sole purpose of overcoming the regulatory crises caused by member states of the European Union trying their best to develop two speed limits within the European social space. European collective bargaining was discovered to be an alternative technique for implementing those secondary sources of European labour law which the governments of the member states of the European Union were reluctant to implement. The collective bargaining process is perceived by the European Community as an important alternative to the legislative process.
 

This paper deals with the major question of whether or not the post-socialists’ current collective bargain procedures are effective as a means to implement European labour law in one of the prospective member states - Poland.

II. Collective agreements as a normative alternative to state legislation in the process of implementing European labour law.

According to article 249 of the Treaty on European Union, “A directive shall be binding, as to the result to be achieved, upon each Member state to which it is addressed, but shall leave to the national authorities the choice of forms and methods|”. It is then up to the Member state to choose the more preferential method, legislative process or collective bargaining, for the introduction of the directives into its internal legal order. Collective bargaining is treated by the primary European legislation on this topic as the more favourable way to implement European labour law. Article 137 sec.4 of the Treaty of European Union allows a member state to entrust management and labour (social partners) with the implementation of directives issued in areas of social security and social protection of workers, protection of workers when their employment contract is terminated, collective representation of the interests of workers and employers, including co-determination in the decision making process within a corporate undertaking, the conditions of employment for third-country nationals legally residing within the European Union, and financial contributions for the promotion of employment and job-creation, without prejudice to the provisions relating to the Social Fund. The process of implementing European labour law within a national legal system should be based on a joint request submitted by social partners to the relevant state authority. The state government takes legal responsibility for the full and proper implementation of European labour law into its national system of labour law. The state government, however, shall ensure that, no later than the date on which a directive must be transposed in accordance with article 249 of the Treaty of European Union, the social partners will have introduced the necessary measures by collective agreement.

Under European labour law, implementation and enforcement of directives via the collective bargaining process is one of four models of interaction, between European labour law and the national labour laws of the Member states, presented by Ruth Nielsen in her latest book on European Labour Law.
 According to Ruth Nielsen, there are legal requirements under which social partners may introduce directives into the domestic system of labour law. Collective agreements ought to be empowered with mandatory normative effect which has been extended so as to have erga omnes effect as the sole instrument for implementing directives. It must be noted that in article 3 sec.1 of the Agreement appended to the Union Treaty, which encourages labour and management to carry on a dialogue at the Community level, leading to contractual relations, including collective agreements, does not mention the mandatory and erga omnes requirements of collective agreements as a legal prerequisites for the implementation and effective enforcement of European labour law within the domestic legal systems of the Member states of the European Union. However, the United Kingdom’s collective agreements, considered gentlemen’s agreements, are ruled out by legal scholars as a legal possibility for implementing European labour law. They are considered an inadequate legal means for implementing directives due to their lack of mandatory normative effect, which is identified with the power to legally bind social partners. Mandatory normative effect - the binding legal power of collective agreements - is the most important condition for using the collective bargaining process as an alternative tool for implementing European labour law. This conclusion could be reached regardless of the official position of EC institutions. In the Council Resolution of March 27, 1995, on the transposition and application of Community social legislation, the Council advocated social dialogue, through collective bargaining agreements or through agreements concluded at a national level, as a legal mean for the transposition of Community social legislation into domestic labour law. The resolution of March 27,1995 did not mention any further requirements, notably mandatory normative effect of collective agreements, as legal prerequisites for effective implementation of directives. It left to the Member states to take whatever steps are necessary to ensure that, at all times, the outcome required by the relevant directive can be guaranteed (art.4 sec.b). The directive also invites the Member states to encourage management and labour to play a full and active part in the implementation of Community legislation at the national level, in accordance with the procedures proper to each Member state. 

The invitation to use collective agreements as the sole and exclusive legal tool for the implementation of directives was reinforced by a provision which states that the Member state bears legal responsibility for lack of implementation, or non-compliance with, European labour law. 

III. National practices for implementing directives by means of collective agreements

Collective agreements as legal tools for implementing directives are more frequently used in those Member states of the European Union, such as Belgium, Denmark, Italy and Sweden, where national labour systems are based on a strong tradition of agreement-based regulation. In these Member states, collective agreements are binding upon parties. 

The Erga omnes effect of collective agreements is a legal term used to describe the general coverage of the legal outcome of a collective bargaining process. In order to comply with the other legal requirement of effective implementation and enforcement of directives within the national labour system of a Member state of the European Union, a collective agreement must cover all individuals defined as beneficiaries by the relevant directive. This General coverage provision of collective agreements is the other legal prerequisite for the effective usage of collective agreements as the sole and exclusive legal tool for implementing 

European labour law. In various decisions of the European Court of Justice, the general coverage requirement was examined. In Commission v.Belgium
 the European Court of Justice approved Belgium’s collective agreement process as a legal tool for the implementation of directive 75/129/EEC on protection of workers' rights during the process of collective redundancies. In other case, Commission v. Kingdom of Denmark
, the European Court of Justice did not accept the way Danish social partners decided to implement, through collective 

agreements, the Equal Pay Directive 75/117/EEC. The Erga omnes effect of collective agreements should guarantee all workers, both union and non-union members, equal protection - to draw the same salary for the same work performed. In several cases brought by the Commission against the Italian Republic,
 The European Court of Justice decided that collective agreements which cover specific branches of industry or commerce and create legal obligations between social partners (members of trade union and employers who belong to relevant employers' confederations), are not considered adequate legal means for the implementation and effective enforcement of European labour law within the national legal systems of the Member states.

Examining the legal requirements set by the European Union’s legislative and judicial bodies for the full and effective implementation and enforcement of directives through collective agreements requires an examination of the legal nature, the binding effect and the general coverage of Polish collective agreements. This evaluation is necessary in order to pass a judgment on the ability of Polish collective agreements to implement directives into Poland’s domestic system of labour law. 

IV. Are Collective Agreements Considered a Legal Source of Labour Law in Poland?

Legal sources derive from both the Polish Constitution and the Labour Code. There is discrepancy between these two statutory regulations. Art.87 of the Polish Constitution does not list collective agreements as legal sources. They are, however, listed in art.9 of the Labour Code. If collective agreements can not be treated as sources of labour law, it would be impossible to use them as a legal means for the implementation of European labour law into the national system of labour law in Poland. It’s a question as to why collective agreements, which are binding upon parties, may be based on separate legal theories. Are collective agreements mandatory because the legislative power in their statutory regulations decides so, or are collective agreements binding due to the fact that the social partners are willing to obey them.
 The latter explanation is based on the theory of contracts and does not have any thing in common with the mandatory concept of generally binding legal regulations. Polish legal scholars are aware of the fact that collective agreements, lacking legal status as sources of labour law, could be used only for regulating the terms and conditions of the work of trade union members whose representatives negotiated the terms. On the side of industry, the only employers bound by collective agreements would be those who belong to the employers’ federations which signed the collective agreement. 

Terms and conditions of employment contracts negotiated by individual employees, less favourable than those negotiated in a collective agreement, could not be declared null and void and replaced by the more favourable provisions of the collective agreement. Therefore, legal scholar faced sudden pressure to come up with some solution which accorded collective agreements status as legal sources of prime value. 

Although, the problem of implementing European labour law though collective agreements is not touched upon by Polish legal scholars who mostly are debating a limited area of collective labour law regulation at the European Union level
 those lawyers who were advocating contract theory as legal base for collective agreements a few years ago, have changed their opinions and recently found support for collective agreements in the Constitution. The most representative paper on this topic was published by the Polish minister of justice Lech Kaczyński.
 He distinguishes between “common types of legal norms” and “internal types of norms”. The latter are treated as legal rules only by those parties which are subordinate to legislators. Due to the fact that the status of legislator is held by various bodies of the state government, "internal norms" create legal obligations on those parties which have to obey rules established by the state government. A catalog of “common types of legal norms” is listed in art.87 of the Constitution. Collective agreements are not listed in this catalog and, therefore, can not be considered as a “common type of legal norms”. Since collective agreements are the product of negotiations between social partners, they can not be listed among the "internal norms" issued by the state government. Involvement of the state within the collective bargaining process is limited. The state, its government and its administration, is allowed to register collective agreements only.

In labour law collective agreements established a reputation as a “specific type of legal norma long time ago. “If they are specific only in a particular branch of law, are ‘specific types of legal norms’ recognizable by the Constitution?,” is a rephrased version of the question L. Kaczyński pointed out earlier. Instead of asking whether or not art.87 of the Constitution considers collective agreements as legal sources of labour law, he started to look in the Constitution for a theoretical basis for the legitimization of collective agreements. Articles of Polish Constitution vital to the search for legitimization of collective agreements are numbers: 2,12,20 and 59. According to article 2, Poland is a democratic, legal, state which realizes the principles of social justice. Based on this article, several legal principles, such as the protection of acquired legal rights and the stability of legal regulation, were constructed by the Constitutional Tribunal. One of effects of being a democratic state is the connection between the bargaining process and legal methods for the democratic construction of labour law. So far, nobody in Poland has gone as far as to say that bargaining, as a legal method of constructing labour law, could be drawn from article 2 of the Constitution. L.Kaczyński did not get that far in his legal reasoning either. Article 12 of the Constitution guarantees workers freedom to form and enter trade unions. Trade unions are associations established for the propose of protecting workers' rights and promoting their interests. Collective agreement is considered by labour law as a major legal device invented by social partners to provide trade unions, as workers’ representatives, with the legal opportunity to influence the decision making process concerning terms and conditions of employment. This legal interpretation does not lead L. Kaczyński to a conclusion which allows the legitimization of collective agreements either. He points also points out articles 20 and 59 sec. 2 of the constitution as having a bearing on the status of collective agreements. Art.20 lists solidarity and social dialogue as bases of economic order. ,Art 59 sec. 2 explicitly mentions collective agreements. These two provisions of the Constitution do allow social partners to conclude collective agreements. The Polish Constitution recognizes the process of collective bargaining and defines collective agreements as the legal result of that process, but does not list them as legal sources in the field of labour law. Even though the Polish Constitution does not list collective agreements as legal sources of labour law, they are being treated by legal scholars as "intermediary" legal sources of labour law. They do not bind erga omnes, but only among the social partners who are party to the collective agreement. This explanation is different from the contract theory of collective agreements. According to the latest explanation, collective agreements are binding, not because social partners decide to obey them, but because the Labour Code lists them as specific legal source of national labour law. The values and attitudes of the state, expressed in the Polish Constitution, make it possible to conclude that collective agreements are being granted the status of legal sources of labour law through the most important piece of statutory regulation. 

A major deficiency of the above presented legal reasoning is a shortage of clear constitutional regulations which accord collective agreements the status of legal sources of labour law. Poland ought to change its system of labour law, found in article 87 of the Constitution, in favour of clear regulation that makes collective agreements legal sources of labour law equal to generally bound statutory regulations. 

V. Do collective agreements in Poland provide general coverage? 

Polish labour law recognizes two types of collective agreements: those negotiated at the plant level and those bargained on a broader basis. The latter type of collective agreements include industry or profession associations. Collective bargaining units are not determined by the Labour Code and may include one industry or one profession or several branches of industry. Any collective agreement, concluded by social partners negotiating the terms and conditions of employment for a larger group than the employees working at given plant, is considered as concluded on a broader scale than the plant level. Collective agreements concluded at the plant level can not be considered, for obvious reasons, as suitable for implementing European regulations into a national system of labour law. They cover only the employees at a given plant, regardless of their trade union membership. Other types of collective agreements do not guarantee common coverage either. Evaluation of these two types of collective agreements, which are used in Poland, may lead to the conclusion that they are unfit for implementing European labour regulations. After all, the only difference between these two types of collective agreements is the scope of personal coverage. In both types of collective agreements, coverage is not general. The European Court of Justice cases, cited in first chapter of this paper, show quite clearly the requirements established at the European Union level for the coverage of collective agreements. The lesson drawn from the Italian experience is clear: in order to fulfill requirements set up by the European Court of Justice, collective agreements must enjoy general coverage. 

The are two legal methods by which the coverage of collective agreement may be extended to other social partners. Both of them are regulated by the Labor Code. The first is for social partners, not yet covered by any collective agreement, to enter as parties into an already concluded collective agreement. Art.24110 of the Labour Code allows social partners, qualified to bargain over terms and condition of work, to come to an agreement where they accept as their own any collective agreement concluded by other social partners in Poland at the plant level or on a higher level. The original parties of an agreement, whose scope of coverage was extended by the free will of another group of social partners, are notified of the expansion of coverage by the administrative body responsible for maintaining a registry of collective agreements in force. The Labour Code does not provide the original social partners with any legal power to veto the decision made by the social partners to accept the pre-existing collective agreement as their own. Theoretically, any type of collective agreement (plant-, industry-, profession-level or branches of an industry or profession) may be extended. There is a remote possibility that a particular collective agreement, concluded at a plant level, becomes so popular that it is adopted in other plants all over Poland. In practice, there has never been a collective agreement concluded at the plant-level that was taken as a model to shape collective labour relations in other plants. Thus, the only solution for extending the scope of collective agreement coverage is found in art.24119 of the Labour Code of the Ministry of Labour and Social Policy. The legal condition for extension of coverage reads as follows:

· only a collective agreement concluded at a broader level than the plant level may be extended to other parties;

· the extension of a collective agreement may be made at request of any social partners entrusted with the authority to enter into a collective agreement on a broader level than the plant level;

· The Ministry of Labour and Social Policy may use its administrative power to act only in case of "an important social justification" which requires the extension of the scope of a particular collective agreement’s coverage. 

Article 24118 of the Labour Code contains a “generalization clause” which allows the Ministry of Labour to issue an administrative decision by which a particular type of collective agreement, concluded at a level, higher than the plant level, may be extended to employees not covered by any kind of collective agreement. From this provision the following conclusions may be drawn:

· the Ministry of Labour and Social Policy is not in the position to extend the scope of coverage of a collective agreement concluded at a level, higher than plant level, to employees covered by a plant level collective agreement. 

· a collective agreement can not be imposed upon employees already covered by another collective agreement concluded at a level, higher than the plant level. 

· a collective agreement concluded at the plant level can not be extended to include employees not covered by any type of collective agreement.

An extension of the coverage of a collective agreement may be done only at the request of a trade union representative at a level higher than the plant level or at the request of an employers' organization. If an employer does not belong to an employers organization, he or she can not submit a request to the Ministry of Labour and Social Policy for the extension of an existing collective agreement’s coverage. 

Request may be made by either social partner. It may be made by one of the social partner already bound by the collective agreement which is about to be extended, or by social partners willing to submit regulation of their interests to a pre-existing collective agreement concluded by other social partners. Collective agreements may be extended exclusively to employees employed by a single employer associated with a employers’ organization. An employer not a member of any employer's organization can not take part in any proceedings which would extend an already concluded collective agreement to regulate the terms and conditions of employees employed at his or her plant. 

Before issuing any administrative decision concerning the extension of a collective agreement, the Ministry of Labour and Social Policy is legally obligated to present the request for the extension of a pre-existing collective agreement to that party which is empowered to negotiate collective agreements for the employees who would be effected by the proposed expansion. Article 24118 of the Labour Code does not require the Ministry of Labour and Social Policy to ask for the opinions of the social partners who are parties to the collective agreement considered for extension. The social partner, whom the Ministry of Labour and Social Policy notified of the request to extend a collective agreement, should provide an opinion concerning the pending request. 

The Ministry of Labour and Social Policy is not bound by opinion submitted. It makes an administrative decision based on the importance of the social interest involved in the process of extending the collective agreement. Neither an affirmative decision by the Ministry of Labour and Social Policy, nor a denial of the submitted request can be challenged by either social partner. The Ministry’s decision in the matter is final and binding for all parties involved. In case of an affirmative decision, the extended collective agreement is binding on the social partners and regulates the terms and condition of all employees employed by employers who are members of the employers’ organization which decided to extend the coverage of particular collective agreement. 

The proceedings mentioned above are applicable to the extension of an entire collective agreement or a part of it. They also apply to reversed proceedings, proceedings introduced in order to limit the coverage of a previously extended collective agreement. 

Polish regulations for extending the coverage of collective agreements combine cooperation between social partners with administrative action by the Ministry of Labour and Social Policy. Polish regulations may be accepted by primary sources of European law due to the fact that the state government of any Member state bears the sole responsibility for the correct implementation of directives. Poland, as a prospective Member state of the European Union, may encourage management and labour to implement European labour law into the national labour law system though collective bargaining, the submission of requests for the extension of pre-existing collective bargains, or the issuing statutory regulations. All of them are within the limits regulated by European law.

VI. Is the scope of coverage of Polish regulation of collective agreements an important matter in the process of implementing European labour law?

As far as employment law is concerned, there are no legal limits to regulation at the European level what so ever. At the national level, though, collective agreements cannot regulate those areas listed in article 240 § 3 of the Labour Code. This article states that collective agreements cannot regulate rules concerning special employment protections in the case of termination of an employment contract, the legal rights of wrongfully discharged employees by employers, the rules of disciplinary proceedings, maternity leave and child care leave, and the protection of wages. These items are already regulated by European labour law and are subject to legal regulation at the European Union level. Therefore, any legal obstacle to the European Union’s regulation of these matters ought to be treated as an unlawful impediment in the process of implementing European labour law into the national system of labour law. 

There are two ways to deal with this problem. One is to change the provisions of article 240 § 3 of the Labour Code. The second is to strike down limitations established by this provision on the grounds they are contradictory to provisions of the Polish Constitution. In the decision of December 7, 1999 (I PKN 438/99, OSN Zb.Urz. 2000, Nr 12, item 475), the Supreme Court ruled that provisions of collective agreements, which contained more favourable rules of special protection of an employment contract , than those rules established by the Labour Code, are valid. The Supreme Court claimed that constitutional provisions do guarantee social partners the ability to establish rules more favourable than those stipulated by the Labour Code. 

Taking into account what was written, one may conclude with the remark that collective agreements may be used in Poland for the purpose of effectively implementing European labour law into the national system of labour regulation, on the following conditions: that they enjoy the status of constitutionally supported sources of labour law, that they have general coverage and that their scope of power is unlimited. In order to achieve this, it is necessary to make some changes in the present regulations of national employment law. Collective bargaining enjoys a long tradition in Poland. Collective agreements enjoy the legal status of special (specific) sources of labour law. They perform five important functions,
 helping to reach and secure social peace in industrial relations. After minor adjustments they can serve as important legal tools for the implementation of European labour law into the national system of labour law. 
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SANTRAUKA

Straipsnyje autorius nagrinėja Lenkijai, kaip būsimai Europos Sąjungos (ES) narei, aktualų klausimą: ar Lenkijos įstatymų numatytos kolektyvinių derybų ir susitarimų procedūros yra tinkama teisinė priemonė, taikytina įgyvendinant ES darbo teisės normas ir perkeliant jas į Lenkijos na​cionalinę darbo teisės sistemą. 

Straipsnio pradžioje aptariamas ES susiklostęs darbo teisės normų įgyvendinimo modelis, kur kolektyvinės sutartys tapo svarbia ES teisės normų įgyvendinimo mechanizmo dalimi. Pateikiamos tam prielaidas sudariusio Vieningos Europos akto ir ES sutarties nuorodos. Šis aktas į sutartis iškėlė socialinio dialogo ir jo pritaikymo reguliuojant ir įgyvendinant reformas ir metodus. Analizuojami pagrindiniai kolektyvinės sutarties, kaip tinkamos ES darbo teisės normų įgyvendinimo valstybėje narėje priemonės, reikalavimai: 1) būti oficialiai pripažįstamu darbo teisės šaltiniu valstybėje narėje, ir 2) turėti erga omnes efektą, t. y. norminę galimybę tapti bendrai privaloma plačiam subjektų ratui. 

Toliau, siekiant išsiaiškinti ir pagrįsti kolektyvinių sutarčių pripažinimą darbo teisės šaltiniu Lenkijoje, pateikiama kompleksinė kelių Lenkijos Konstitucijos, kuri neįvardija kolektyvinių sutarčių kaip teisės šaltinio, straipsnių analizė, siūlomos atitinkamos Konstitucijos pataisos.

Straipsnyje nagrinėjamos Lenkijos darbo įstatymų kodekso normos, reglamentuojančios ko​lektyvines sutartis, ir galimybės išplėsti jų galiojimą kitų subjektų atžvilgiu (erga omnes). 

Paskutinė straipsnio dalis skiriama Lenkijos darbo kodekse numatytiems kolektyvinių sutarčių reguliavimo sferos apribojimams, siūlomi iš to kylančioms problemoms spręsti reikalingi Darbo ko​dekso pakeitimai.

Autorius daro išvadą, kad, nepaisant nedidelių trūkumų, kolektyvinės sutartys Lenkijoje iš esmės yra taikytinos įgyvendinant ES darbo teisės normas.
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Abstract

As a result of the Treaty of Amsterdam [1], the amended EC Treaty now contains a general provision dealing with discrimination, Article 13 in the Treaty’s re-numbered version (former Article 6a EC). The provision gives the Community the competence to adopt measures to combat discrimination on the grounds of sex, racial or ethnic origin, religion or belief, disability, age or sexual orientation.

In November 1999, the European Commission presented a “proposal for a Council directive establishing a general framework directive for equal treatment in employment and occupation” accompanied by two additional proposals concerning an anti-racism directive and Community Action Programme to combat discrimination, 2001-2006.

Naturally, Article 13 already heralded a shift away from the focus on nationality and sexual discrimination, which previously characterised EU social law. The terms of the new treaty article indicate a more horizontal approach - where different grounds of discrimination are dealt with by common measures. This is reflected in the Commission's explanatory memorandum to the proposed directive establishing a general framework for equal treatment in employment and occupation: “the scope of the present proposal covers all of the discriminatory grounds referred to in Article 13 except sex and does not rank them in any way. This absence of a qualitative hierarchy among the discriminatory grounds is of particular importance in cases of multiple discrimination” (COM (1999) 565, p. 6).

In brief, the proposed general framework directive on equal treatment in employment essentially seeks to extend further the existing protection in EU law against sex and nationality discrimination. Therefore, discrimination on the grounds of racial or ethnic origin, religion or belief, disability, age or sexual orientation is forbidden. Employment is defined widely; it includes all types of vocational training, self-employment and participation in employee/employer organisations (Article 3). The proposal moves significantly beyond the 1976 Equal Treatment Directive [2], however, in its express prohibition of direct and indirect discrimination, and the inclusion of harassment within the definition of unlawful discrimination (Article 2). There is provision for positive action measures (Article 6), as well as allowance for a shift in the burden of proof in action to enforce the equal treatment principle (Article 9). Member States are under an obligation to establish “adequate sanctions” for a breach of the directive, and in particular such sanctions must be “effective, proportionate and dissuasive” (Article 14).

One might expect that the proposal for the “horizontal” directive would take a non-hierarchical approach and not distinguished between the various named grounds. However, in spite of the Commission's claims to the contrary, an examination of the proposal reveals that four of the seven covered grounds receive special attention m the text, and that articles provide for a specific extensions or limitations of the proposed directive with regard to these grounds. These grounds are the following: disability in Article 2(4), religion and belief m Article 4(2) and age in Article 5.

Disability

Article 2 of the proposed directive specifies that the concept of discrimination covers not only direct and indirect discrimination, but also harassment, and, in the case of persons with disabilities, the obligation, m Article 2(4), to provide "reasonable accommodation":

In order to guarantee respect of the principle of equal treatment for persons with disabilities, responsible accommodation shall be provided, ~where needed, to enable such persons to have access to, participate in, or advance in employment, unless this requirement creates an undue hardship.
A concept of discrimination against persons with disabilities which encompasses a failure to make “reasonable accommodatio” essentially provides for the identification of barriers to the participation of individuals with a disability in the labour market and imposes an obligation on employers to adapt the work place or rhythm to ensure that an individual with a disability can participate on an equal basis. The obligation to provide an accommodation is limited by the requirement that this must not be excessively expensive or difficult for the employer. The concept recognises that disability can sometimes affect an individual’s ability to perform tasks in a conventional way and that adaptations are required to provide for equality of opportunity and eliminate discrimination.

The adoption of the proposed directive, and the recognition as discrimination of a failure to make a reasonable accommodation, would result in a significant extension of the “Community” concept of discrimination, and would have an important impact in the Member States. At present only three Member States, namely the United Kingdom, Ireland and Sweden, have legislation which recognises as a separate form of discrimination the failure to make a reasonable accommodation or adjustment to meet the needs of a (potential) worker with a disability. In all the three countries the relevant legislation has been adopted in the past few years.

However reasonable accommodation discrimination can also be regarded as en element of direct discrimination (employer aware of the need to make an accommodation to meet the needs of a disabled individual, but refuses to make the accommodation) or indirect discrimination (employer aware that the organisation of the workplace is likely to exclude certain persons with a disability, but fails to make adaptations to remove barriers). The former approach is adopted by the relevant Swedish legislation only.

One could argue that the Commission would also have been wiser to seek an expansion of the European Court's current definition of direct or indirect discrimination, rather than seeking to develop an additional "European" form of discrimination in the proposal. The former would arguably have been easier to integrate into existing case law. Finally, one can question the Commission's decision to limit the protection from reasonable accommodation discrimination to persons with disabilities.

It is submitted that, in so far as the other groups experience reasonable accommodation discrimination, this provision does place persons with disabilities in a more favourable position. Reasonable accommodation discrimination certainly affects followers of some religions and, arguable, older people. For example, a report by Eurolink Age refers to training schemes which use teaching methods designed for young people and which are unsuited to older workers with years of experience [3]. However, in adopting this approach the Commission has followed the lead of the three aforementioned Member States, which only recognise failure to make reasonable accommodation as a form of discrimination affecting persons with disabilities. Furthermore, it is undoubtedly true that persons with disabilities experience reasonable accommodation discrimination to a greater extent and more often than the other groups covered by the proposed directive.

Age and specific exclusions

Article 5 of the proposed directive refers to a number of differences in treatment on the grounds of age, which “shall not constitute direct discrimination”. From a purely legalistic point of view this statement is flawed, as the differences in treatment referred to clearly do constitute direct discrimination. It would have been more accurate to specify that the differences in treatment are permitted forms of direct discrimination. Some of the permitted forms of discrimination are uncontroversial, such as the exclusion from the scope of the directive of “the fixing of a minimum age as a condition of eligibility for retirement… benefits”.

Having said that, it is not completely clear that access to retirement benefits is actually covered by Article 1 of the proposal, which sets out the purpose of a directive. In this article reference is only made to “employment and occupation, including promotion, vocational training, employment conditions and membership of certain organisation”. Other exceptions named in Article 5 are somewhat more controversial. The article, for example, permits the fixing of a maximum age for recruitment.

Eurolink Age, in a 1993 report, identified discrimination against older workers in relation to recruitment as a major problem and noted age discrimination in recruitment starts from age 40 onwards in most countries. Undoubtedly the broadest exception is found in Article 5(f), which allows for “the establishment of age limits which are appropriate and necessary to pursue legitimate labour market objectives”. This provision had the potential to cover many discriminatory employment practices and, in the absence of any guidance as to what is meant by “legitimate labour market objectives”, the limits of this exception are uncertain.

In so far as the exclusions covered by Article 5 are excessively broad and open-ended one can argue that the proposed directive does provide a lower level of protection against discrimination directed at this group. The directive, if adopted will overlook some forms of discrimination against older people, and this must surely amount to a ranking within the seven covered grounds, which is not to the benefit of older workers.

Religion and belief

The proposed directive contains a “genuine occupational qualification” exception. This is found in Article 4(1) and the provision is expressed to cover “any of the discriminatory grounds referred to in Article l”. Given that all seven grounds are covered by the genuine occupational qualification exception, it is surprising to find in Article 4(2) a provision, which deals expressly with religion and belief. The paragraph reads:

Member States may provide, in the case of...organisations, which pursue... the aim of ideological guidance in the field of religion of belief with respect to education, information and the expression of opinions..., a difference of treatment based on a relevant characteristic related to religion or belief shall not constitute discrimination...
Such exclusion seems to fall soundly within the scope of Article 4(1). It therefore seems unnecessary and can be regarded as an example of poor drafting. One can only imagine that the provision was inserted in the proposal to reassure those Member States, such as Ireland, where the church is responsible for the education of a large part of the school-age population.

In fact the genuine occupational qualification clause of the proposal contained in Article 4 is worded in very broad terms and can arguably cover all of the exceptions provided for to the prohibition of direct discrimination under most of the national non-discrimination legislation. The provision reads:

Member States may provide that a difference of treatment which is based on a characteristic related to any of the discriminatory grounds referred to in Article 1 shall not constitute discrimination where, by reason of the nature of the particular occupational activities concerned or of the context in which they are carried out, such a characteristic constitutes a genuine occupational qualification.
The reference in particular to "the context" m which activities are carried out seems to be broad enough to cover numerous exceptions. One could argue that this reference covers, for example, the employment of persons with disabilities in sheltered workshops, the employment of a Muslim teacher to provide education in an exclusively Muslim school, even where that education is provided in the language of the EU Member State, and the employment of a homosexual to provide AIDS-prevention advice to gay men. Such a broadly worded exception could therefore provide Member States with the scope to maintain or adopt exceptions to the non-discrimination principle where this is seen as necessary.

Conclusions

The draft directive, in its present format, favours persons with disabilities in that only this group is protected from an additional fourth form of discrimination, namely discrimination in the form of a failure to make a reasonable accommodation. On the other hand, any directive adopted on the basis of this proposal would provide for a lower level of protection for older people as a result of the exclusions set out in Article 5.

However, differences in levels of protection in the proposal pale into insignificance when compared to the protection that will be provided for victims of race or ethnic origin discrimination by the relevant group specific proposal/directive. This proposal, in particular, goes far beyond employment and covers many other areas. The real question therefore, is whether the Commission intends to propose other group specific non-discrimination directives providing greater degrees of protection than that found in the horizontal proposal. Commissioner Diamantopoulou has already informed the European disability NGOs (the European Disability Forum) that the Commission will shortly commence work on a disability specific directive. It seems doubtful that some or all of the remaining four grounds mentioned in Article 13 (religion or belief, age, and sexual orientation) will, as a result of limited work capacity of the Commission and, in particular, lack of agreement amongst the member States, be the subject of similar group-specific proposals. It is therefore likely that the future will only bring differing levels of protection for the eight “equally important” grounds mentioned in Article 13.
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Amsterdamo sutartimi pakeitus EB Sutartį pastarosios 13 straipsnis suteikė Bendrijai kompe​tenciją priimti priemones, skirtas kovoti su diskriminacija lyties, rasinės ar etninės kilmės, religijos ar įsitikinimų, neįgalumo, amžiaus arba seksualinės orientacijos pagrindu. 

Straipsnyje nagrinėjami Europos Komisijos veiksmai šioje srityje. Autorė nagrinėja 1999 m. lapkritį Europos Komisijos pateiktą nediskriminavimo įsidarbinant ir dirbant pagrindą, reglamen​tuojantį Tarybos direktyvos projektą, atskirus diskriminavimo pagrindus. Ypač daug dėmesio ski​riama neįgaliųjų bei vyresnio amžiaus asmenų padėties reglamentavimui bei diskriminacijos dėl reli​gijos ir įsitikinimų uždraudimui.
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Santrauka

Straipsnyje analizuojama šiuolaikinės demokratinės valstybės socialinė paskirtis. Pa​brėžiama, kad klasikinis liberalizmas teisinei Vakarų bendrijos kultūrai „suteikė” ne tik negaty​vias žmogaus teises ir laisves (kaip vertybinį teisės pagrindą), bet ir teisinės valstybės su​pratimą; klasikinės liberalios valstybės paskirtis – užtikrinti negatyvią žmogaus laisvę ir nega​tyvias jo teises įsikišant tik tuo atveju, kai vienas asmuo pažeidžia kito asmens individualios laisvės sritį („naktinio sargo“ funkcija).
Dėstoma mintis, kad šiais laikais individas turi turėti ne tik formalias, bet ir realias tei​ses; kitaip tariant, turi būti išlaikytas visuotinai pripažintas teisinio tikrumo principas. Vadi​nasi, fundamentines juridines žmogaus teises sudaro ne tik negatyvios (pilietinės bei politi​nės) teisės, bet ir pozityvios (ekonominės ir socialinės) teisės, t. y. koegzistuojanti jų visų sis​tema. Šiuolaikinė valstybė, kurios paskirtis – užtikrinti žmogaus teisių realybę (ypač per so​cialinių ir ekonominių žmogaus teisių įgyvendinimą), neturi ir negali paneigti negatyviųjų žmo​gaus teisių, t. y. turi išlikti teisinė valstybė ir tuo aspektu, kuriuo ji saugo klasikinio liberalizmo suformuotas vertybes. Kitaip tariant, šiuolaikinės demokratinės valstybės paskirtis įgyvendi​nama ne tik socialinėmis funkcijomis, bet ir senosiomis „naktinio sargo“ funkcijomis.

I. Įvadas

Valstybės kišimosi į žmonių gyvenimą mastas seniai kelia ginčus dėl valstybės val​džios tikslų, dėl to, ką valstybė privalo daryti, o ko – ne. Šioje diskusijoje akivaizdūs du kraštutiniai požiūriai: 1) klasikinės liberalios minties suformuotų vizijų valstybė, kuri minima​liai kišasi į spontaniškus visuomenės procesus, rinkos jėgų santykius, laisvą idėjų konkuren​ciją bei 2) despotiškų ir totalitarinių valstybių koncepcijos: tokios valstybės turi kontroliuoti visas visuomenės socialinio gyvenimo sritis, suvalstybintą ūkį plėtoti pagal centro planą, gė​rybes skirstyti savo nuožiūra, riboti kultūros raidą cenzūra ir valstybės meno bei mokslo rė​mimo monopolį, uždrausti politinę opoziciją, galinčią reikštis per partijas ir sąjungas, net kontroliuoti privataus, šeimos, intymaus gyvenimo sritį [1, p. 65–67]. Būtina pabrėžti, kad dauguma šiuolaikinių Vakarų valstybių yra orientuotos į liberalios demokratijos vertybes, todėl šiame straipsnyje remiantis mokslinės literatūros analizės bei juridiniu praktiniu metodais bus nagrinėjama šiuolaikinės
 liberaliosios demokratinės valstybės socialinė paskirtis (lyginant ją su klasikinės liberaliosios valstybės paskirtimi), jos esmė paliekant nuošalyje nedemokratinių valstybių funkcijų problemiškumą.
Tradiciškai liberalai siekia laisvės nuo valstybės (vadinamasis laissez faire principas) –reikalauja, kad tam tikros individo laisvės arba teisės būtų saugios, kad ir kokie būtų valsty​bės ar daugumos sprendimai [3, p. 13–18]. Kalbant paprasčiau, liberalioji demokratija yra tokia atstovaujamosios, daugumos principu grindžiamos valdžios sistema, kurioje kai kurios teisės ginamos nuo valstybės kišimosi ir negali būti ribojamos net daugumos sprendimu. Todėl liberalioji demokratija ir bet kuri mažoritarinės tvarkos sistema nėra tapačios. Demok​ratija iš principo gali funkcionuoti neliberaliai, jeigu mažumos teisės neigiamos ne todėl, kad jos žeidžia kitų laisvę, o todėl, kad vyrauja daugumos „tironija”. Vadinasi, liberalioji demok​ratija – tai kompromisinė demokratija tarp visų individų ir socialinių grupių; maža to, – tai demokratija, kuri įgyvendinama laikantis tautos „pagimdytų” teisės principų (ir pirmiausia tų, kurie yra įtvirtinti valstybių konstitucijose). Kita vertus, ypač svarbu atkreipti dėmesį ir į tai, kad pati teisė, kaip objektyviai egzistuojantis visuomeninis reiškinys, yra kuriama arba for​muojama visuomenėje, t. y. daugumos įtakos (neigiama prasme) veiksnys net ir teisės – unikalaus kiekvieno individo laisvės ir kitų asmeninių žmogaus interesų garanto – kūrimo ir kūrimosi procese yra neišvengiamas. Juk teisės kūrimas arba kūrimasis iš esmės priklauso nuo tam tikros visuomenės sąmonės, pasaulėžiūros bei kultūros. Todėl konstitucijos, kaip tautų aktai, įtvirtina ne tik tų tautų teisę, bet, J. Žilio teigimu, ir atskleidžia žmonių bendrijų būdingus bruožus, jų gyvenimo tradicijas, įsigaliojusią pasaulėžiūrą [4, p. 11–20]. Kitaip ta​riant, teisė yra vienas tam tikros visuomenės sąmonės ir kultūros atspindžių.
Liberaliųjų demokratinių valstybių paskirtis siejama su pačia liberalizmo pasaulėžiūra. Klasikinis liberalizmas, akcentuojantis faktiškai vienintelę valstybės funkciją – užtikrinti vi​suomenės ir kiekvieno individo atskirai apsaugą nuo agresyvių neteisėtų kėsinimųsi, t. y., liberaliųjų klasikų nuomone, valstybė tik tam ir reikalinga, kad užtikrintų negatyviąją asmens laisvę ir negatyviąsias jo teises
, įsikišdama tik tada, kai vienas asmuo pažeidžia kito asmens individualios laisvės sritį (valstybė vadinama neužmirštamu F. Lassalle’o „naktinio sargo“ terminu), neperžengė metodologinio individualizmo ribų. Pastaruoju metu bandoma pagrįsti mintį, kad liberalizmas pereina prie platesnės, metodologinio individualizmo ribas peržen​giančios socialinės filosofijos, t. y. akcentuoja kolektyvinių gėrybių, bendruomenės ir politi​nės kultūros reikšmę [6, p. 3–25]. Be abejonės, liberalioji mintis vis tiek pabrėžia pagrindi​nes, tradicines, vertybes – individualiąją laisvę, žmogaus teises, formaliąją lygybę, moralinį pliuralizmą, todėl stengiasi jas ne atmesti arba, tiksliau sakant, „pamiršti“, o suderinti su ko​lektyvinėmis vertybėmis. Kitaip tariant, ji siekia suderinti individų interesus su kolektyviniais visos visuomenės interesais. Pažymėtina, kad skiriami trys esminiai filosofiniai požiūriai į in​dividualiųjų ir kolektyvinių interesų sąveiką: 1) Aristotelio išsakyta mintis, jog negali būti jokio konflikto tarp asmens ir visuomenės interesų, nes jie iš esmės sutampa; 2) modernusis uti​litarinis požiūris pabrėžia minėtų interesų konflikto neišvengiamumą: asmeninė individo laimė gali būti aukojama, kad kuo laimingesni būtų visuomenės nariai; 3) liberalioji mintis siekia išvengti utilitarinio požiūrio: ji saugo žmogaus teises, todėl aiškiai teikia pirmumą pri​vačiai, o ne viešai laimei. Tai, kad asmens ir visuomenės interesai nėra tapatūs, rodo tiek realybė, tiek šiuolaikinės teorinės studijos [7, p. 78–98].
 Asmuo yra visuomenės narys, jos sudėtinė dalis: toks požiūris yra supriešinamas su požiūriu į asmenį, kaip individualų atomą, turintį asmenines teises ir laisves bei savo konkrečius interesus, kurie skiriasi nuo viešųjų interesų [9, p. 102–129]. Utilitarinis požiūris, teigiantis, kad asmeninė individo laimė gali būti aukojama bendram tikslui, yra priešingas humanistiniam liberaliam požiūriui, padariusiam milžinišką įtaką Vakarų civilizacijai: kitaip tariant, dabartinė Vakarų visuomenės sąmonė ir kultūra, laikanti žmogaus teises bene viena didžiausių žmonijos vertybių, negali pateisinti drakoniškų priemonių dėl bendro doro tikslo. Todėl liberalizmas, gimdantis šiuolaikines ne​gatyviąsias žmogaus teises ir laisves, kad ir kaip plačiai pastaruoju metu kritikuojamas, lieka visas Vakarų civilizacijos vertybes (be abejonės, ir teisines) vienijančia mintimi. Tiesa, libera​lizmo virsmas iš klasikinio į šiuolaikinį, akcentuojantį tradicijos, bendruomenės, kolektyvinių gėrybių ir nusistovėjusios politinės kultūros reikšmę, yra milžiniškas, todėl matyti jo suartė​jimo su konservatyvizmu tendencija [6, p. 3–25]. Šiame straipsnyje bus vadovaujamasi prin​cipine metodologija, kad fundamentalios žmogaus teisės, kurios yra universali (bent Vakarų kultūros šiuolaikinių valstybių atžvilgiu) vertybė, negali būti pažeidžiamos dėl valstybės ir jos autoritetingų institucijų viešojo intereso, o jeigu tokia žala neišvengiama (o tai praktikoje būna neretai) – ji turi būti tokia, kad nepaneigtų pačių žmogaus teisių. Kitaip tariant, socia​linė valstybės paskirtis turi būti nukreipta žmogaus teisių realybei garantuoti. 

II. Klasikinės liberaliosios valstybės esmė ir pagrindinė paskirtis

Klasikinis liberalizmas teisinei Vakarų bendrijos kultūrai „suteikė“ ne tik negatyviąsias žmogaus teises ir laisves, bet ir teisinės valstybės (angl. the state submitted to the rule of Law, pranc. état de droit, isp. estado de derecho, ital. stato di diritid) supratimą. Pagal šią koncepciją ne tik valstybė ir jos institucijos yra įkurtos teisės pagrindu, bet jų galia taip pat yra suvaržyta teisės. Kitaip tariant, teisinė valstybė yra ribotų galių ir paklūstanti teisės reika​lavimams valstybė. Teisinė valstybė yra supriešinama bet kurios formos totalitarinei valstybei – valstybei, kuri naudojasi neribota jėga. Teisinės valstybės (arba klasikinės liberaliosios valstybės) esmę atskleidžia keturi pagrindiniai principai, atspindintys per šiuolaikinio teisės mokslo laimėjimus: 1) valstybės paklusimo teisei principas; 2) valdžių atskyrimo arba padali​jimo principas; 3) fundamentalios žmogaus teisės ir laisvės; 4) teisminė kontrolė.

II.1. Valstybės paklusimo teisei principas

Pirmasis teisinės valstybės principas – valstybės paklusimo teisei, arba teisės viešpa​tavimo, principas. Jis reiškia, kad visa valstybės viešųjų institucijų ir jos pareigūnų veikla turi atitikti teisės reikalavimus. Maža to – visa valdžia turi išplaukti iš teisės bei veikti pagal teisės reikalavimus.
Nagrinėjant valstybės paklusimo teisei principą teisės teorijoje kyla nuo nieko nepri​klausomos arba aukščiausios valdžios, t. y. suvereniteto (pranc. souverainetė – aukščiausioji valdžia) klausimas. Šis klausimas gvildenamas ypač dažnai. Pasak M. C. Mcllwaino, „suve​renas – tai aukščiausioji institucija, kuri gali teisėtai kurti taisykles pati išlikdama laisva nuo teisės ribojimų” [10, p. 21–42]. Tačiau norėtųsi pabrėžti, kad suvereno kategorija visų pirma turi būti vartojama kalbant apie valdžios – valdymo ir pavaldumo – santykius tarp subjektų. Kaip teisingai yra pabrėžęs S. Stačiokas, suverenitetas reiškia galimybę priimti valdymo (būtent valdymo!) sprendimus [11, p. 99–103]. Kitaip tariant, valdymo ir pavaldumo santykiai turi būti nagrinėjami kalbant apie subjektų tarpusavio santykius, tačiau ne apie kokio nors subjekto – individo, visuomenės ar valstybės – pavaldumą teisei (kuri subjektu negali būti laikoma). Todėl lingvistiškai ir logiškai tikslesni terminai yra „paklusimas teisei”, „teisės vieš​patavimas”, bet jokiu būdu ne „pavaldumas teisei”.
Funkcinio suvereniteto požiūriu legislatyvinė aukščiausioji valdžia, arba suverenitetas, priklauso visuomenei (klasikinio liberalizmo, akcentuojančio individo reikšmę, terminija –žmonėms), o valstybės institucijų veikla turi būti ribojama jau išleistais visuomeniniais teisės aktais. Kitaip tariant, reikia skirti steigiamąją valdžią ir įsteigtąją valdžią. Kaip Th. Paine'as tei​singai nurodo savo garsiajame veikale „Žmogaus teisės”, konstitucija nėra vyriausybės (arba platesne reikšme – valstybės
) aktas, ji yra žmonių, steigiančių vyriausybę, aktas; vy​riausybė be konstitucijos yra jėga be teisės [12, p. 141–162]. Šiuo požiūriu Vokietijos teisi​ninkai pabrėžia labai svarbų skirtumą tarp suvereno, kaip visuomenės, viena vertus, ir, kita vertus, suverenios institucijos (vok. Trager der Staatsgewalt arba Staatsorgari) [10, p.21–42]. Suverenas – visuomenė (žmonės), kaip steigiamoji pirminė valdžia, neturi jokių įstatyminių arba tikslingai sukurtos (sukonstruotos) teisės apribojimų, tuo tarpu suvereni valstybės ins​titucija turi jau sukurtos teisės, įtvirtintos konstitucijose arba kituose steigiamuosiuose ak​tuose, nustatytus ribojimus.
Nors visuomenės suverenitetas įstatymų arba kitokių tikslingų įsakymų leidimo pro​ceso požiūriu, kaip minėta, nėra ribotas ir varžomas jokios tikslingai sukurtos teisės, tačiau apskritai teisė egzistuoja ir iki jos išorinės išraiškos (pvz., steigiamuosiuose įtvirtinimo ak​tuose). Ji pasireiškia visuomenės sąmonėje (arba F. A. von Hayek’o siūlomas terminas „vy​raujanti nuomonė” [13, p. 136–138]) bei kultūroje ir iki išorinės jos išraiškos, t. y. egzistuoja iki jos išorinio objektyvizavimo [14, p. 60–71]. Teisę kuria visuomenė ir pripažįsta kiekvienas individas atskirai visuomenine tylia hipotetine sutartimi, kuri vėliau įforminama išoriškai (ir pirmiausia konstitucijose bei kituose steigiamuosiuose aktuose). Vadinasi, jau legislatyvinis steigiamasis visuomenės procesas yra ribojamas visuomeninėje sąmonėje ir kultūroje susi​formavusios teisės vertybėmis arba, R. Dworkino žodžiais, fundamentalūs teisės principai pasireiškia kaip teisės materija, kuri politinių sprendimų (kurie gali būti ir legislatyvinio, ir administracinio, ir net teisminio pobūdžio), metu tampa išorine teisės forma [15, p. 87–113], t. y. objektyvizuojasi išoriškai. Pasak H. L. A. Harto, tos pirmines prievoles nustatančios normos (R. Dworkino žodžiais – teisės materija) yra akceptuojamos, o ne sukuriamos tiks​lingai, visuomenės (ir kiekvieno individo atskirai). Vėliau taikant antrines normas, skirtas tik oficialiems valstybės pareigūnams ir tarnautojams, įgyja oficialų pobūdį [16, p. 188–219].
Taigi teisės principai yra tokie, kokius juos sukuria visuomenės sąmonė ir kultūra. Jie egzistuoja be jokio autoritetingo teisės kūrėjo įsikišimo. Vadinasi, teisė yra daugiau negu valdingas įstatymas: vokiečių teisė Recht prieš įstatymą Gesetz, prancūzų Droit prieš Loi, rusų Pravo prieš Zakon, ispanų Der echo prieš Ley ir 1.1. [17, p. 11–14]. Tačiau pažymėtina, kad valstybės paklusimo teisei principas paprasčiausiai ir aiškiausiai gali būti įgyvendina​mas, kai valstybės autoritetingos institucijos paklūsta steigiamiesiems visuomenės aktams bei pozityvios valstybės institucijų leidžiamos teisės normos neprieštarauja aukščiausiai po​zityviajai teisei – konstitucijai (bei kitiems steigiamiesiems visuomenės aktams).

II.2. Valdžių padalijimo principas kaip laisvės garantas

Vienas iš pagrindimų teisinės valstybės principų – valdžių padalijimas. Jis reiškia, kad parlamentas arba kita įstatymų leidžiamoji valdžia kuria teisės taisykles, o vykdomoji bei teisminė valdžios yra atsakingos už tų taisyklių įgyvendinimą, aiškinimą ir taikymą [10, p. 9–20]. Tokia valdžios padalijimo sistema savaime garantuoja, kad įstatymus gali leisti tik įsta​tymų leidėjais išrinkti asmenys. Taigi įstatymai yra tautos atstovų kūrybos rezultatas, o iš to išeina, jog vykdomosios valstybės institucijos neturi teisės leisti įstatymų, kurie ribotų visuo​menės ir jos narių teises. Šiuo atžvilgiu vykdomosios valdžios galios riboti individualiąsias teises ir laisves savaime yra ribotos. Maža to, valdžių padalijimas garantuoja, kad joks as​muo, vykdantis įstatymų leidimo arba vykdymo funkcijas, negali vykdyti teisminių funkcijų. Teismų ir teisėjų nepriklausomumas bei jų autonomija taip pat yra asmens teisių garantai.
Galima išskirti tris valdžių padalijimo principo aspektus. Pirma, valdžių padalijimo prin​cipas yra skirtas užtikrinti tam tikrą asmenų laisvės erdvę. Kitaip tariant, valstybės valdžios galios yra ribojamos tuo tikslu, kad neįsiterptų į žmogaus (taip pat ir kitų asmenų) teisių sritį. Antras valdžių padalijimo principo aspektas teisinėje valstybėje yra valdžios galių paskirsty​mas tarp steigiamosios ir įsteigtosios valdžių. Steigiamoji valdžia priklauso suvereniai tautai, taigi steigiamieji (konstituciniai) aktai gali būti išleisti tik tautos. Vadinasi, įsteigtosios valdžios institucijos negali perimti steigiamosios valdžios funkcijų: priešingu atveju visi įsteigtosios valdžios aktai, kurie iš esmės turėtų būti išleisti steigiamosios valdžios, turėtų būti laikomi neteisėtais. Trečia, valdžių padalijimo principas teisinėje valstybėje taip pat reiškia įsteigto​sios valdžios organizavimą, t. y. tam tikrų metodų ir priemonių nustatymą padalijant valdžios galias įsteigtosios valdžios institucijoms. Pastarasis valdžių padalijimo principo aspektas turi dvi esmines reikšmes: 1) klasikinis horizontalusis valdžių padalijimas, kai valdžios galios pa​skirstomos įstatymų leidžiamajai, vykdomajai ir teisminei valdžioms: jo paskirtis – apriboti valstybės centrinės valdžios galias; 2) vertikalusis valdžių padalijimas, kurio paskirtis – iš​skaidyti valdžios galias skirtingais valstybės teritoriniais lygiais.
Tačiau reiktų pabrėžti, kad valdžių padalijimo principas nėra visiškai absoliutus ir ne​lankstus. Tarp valstybės institucijų yra daug įvairių ryšių, todėl yra ir jų abipusė kontrolė arba, kitaip tariant, įstatymų leidžiamoji, vykdomoji ir teisminė valdžios turi būti atskirtos, pa​kankamai savarankiškos, bet kartu tarp jų turi būti pusiausvyra [18, p. 48].

II.3. Žmogaus teisės ir laisvės

Kaip minėta, aukščiausieji visuomenės steigiamieji teisės aktai yra priimami įtvirtinant juose tas teisės vertybes, kurios susiformuoja visuomenės sąmonėje ir kultūroje. Konstituci​nis fundamentaliųjų teisių įtvirtinimas yra pagrindinis liberalizmo elementas ir, kaip vienas iš teisinės valstybės principų, skirtas žmogaus teisėms apsaugoti ir garantuoti [10, p. 43–53].
Pats teisės egzistavimas – tai laisvai besirutuliojanti būtis, nesvarbu, ar ji formuojasi impulsyviai, (nerašytoji teisė, paprotinė teisė, teisingumas (angl. Equity) ar yra objektyvizuota išoriškai ir susisteminta (įstatymas) [19, p. 238–315], lemiama visuomenės sąmonės ir kultū​ros. Liberalizmo pasaulėžiūra, sukūrusi žmogaus teisių sampratą, siejama su laisvės, kaip vienos iš pagrindinių žmogaus vertybių, sąvokos formulavimu. Klasikinių liberalų supratimu, negatyvioji laisvė reiškia nesikišimą bei nepriklausomybę, t. y. asmuo yra laisvas tiek, kiek jam netrukdo joks žmogus arba žmonių grupė laisvai veikti [20, p. 173–183]. Tokia laisvė apibūdinama principu laissez faire, t. y. laisvės nuo ko nors principu, kai privatūs asmenys gali laisvai veikti nekliudomi kitų asmenų. Tas kitų asmenų nesikišimas, netrukdymas veikti yra negatyvusis laisvės apibūdinimas. Jeigu asmeniui trukdoma daryti tai, ką jis darytų ne​trukdomas, tai tam tikru lygiu jis yra laikomas nelaisvu; ir jei kiti žmonės susiaurina veiklos sritį beveik arba visai iki minimumo, tai toks asmuo gali būti apibūdinamas kaip prievartau​jamas arba galbūt netgi pavergtas. Kitaip tariant, yra remiamasi „neagresyvumo principu": joks žmogus arba žmonių grupė neturi teisės griebtis agresyvios prievartos kito žmogaus atžvilgiu. Prievarta gali būti tik kaip atsakas į prievartą, tik gynybiniais tikslais ir tik prievar​tautojo, agresoriaus atžvilgiu. Principas yra negatyvus ta prasme, kad jo laikymasis nereika​lauja iš individo jokių pozityvių veiksmų, taigi neužkrauna jam jokios papildomos naštos be tos, kurią jis jau neša kaip tikrovėje pasaulyje veikianti būtybė. Principas reikalauja nesiimti tam tikrų veiksmų – susilaikyti nuo agresijos kito atžvilgiu. Jis nereikalauja ką nors atiduoti, o tik draudžia atimti. Neagresyvumo principo numatomos negatyvios teisės implikuoja tik ne​gatyvias pareigas: individas turi teisę reikalauti, kad kiti asmenys nesikištų į jo veiklos erdvę, o kiti tik turi susilaikyti nuo to kišimosi. Vadinasi, negatyvios teisės ir pareigos niekada ne​konfliktuoja tarpusavyje. Šiuo atžvilgiu jos gali būti universalizuotos – kiekvienas gali reika​lauti pripažinti negatyvias jo teises nekonfliktuodamas su tokiu pat kito individo reikalavimu. Tokiomis klasikinio liberalizmo suformuotomis negatyviosiomis teisėmis laikytinos pilietinės (teisė į gyvybę, teisė į orumą, teisė į garbę, teisė į fizinę laisvę ir asmens neliečiamybę, teisė į privatų gyvenimą, teisė į būsto neliečiamybę, laisvė pasirinkti gyvenamąją vietą, sąžinės ir religijos laisvė, minties ir žodžio laisvė) ir politinės (teisė rinkti ir būti išrinktam, lygios piliečių galimybės eiti pareigas valstybės tarnyboje, teisė į taikius susirinkimų, spaudos ir informaci​jos laisvės) teisės. Jų paskirtis – garantuoti negatyviąją laisvę.

II.4. Teisminė kontrolė

Teisminė valdžia yra viena iš valstybės valdžių, kuriai vienintelei patikėta vykdyti teisin​gumą. Reiktų ypač akcentuoti ir tai, kad teisminė valdžia gina ne tik konkrečių asmenų tei​ses ir laisves spręsdama konkrečius ginčus ir konfliktines situacijas, bet taip pat užtikrina ir visos teisinės sistemos funkcionavimą: t. y. užtikrina teisės principų, egzistuojančių iki tiks​lingos teisėkūros proceso, bei visos tikslingai sukurtos teisės apsaugą. Jau XVII a. Anglijoje dr. Bonhamo byloje anglų teisėjas lordas Coke’as pabrėžė, kad parlamento statutas pažeidė „bendrijos teisę ir sąmonę”. Coke’as jau tuomet apeliavo į „bendrijos teisę”, o ne tik į rašyti​nius teisės šaltinius. Po daugiau nei 150 metų JAV Aukščiausiojo Teismo pirmininkas J. Marshallas panašia forma pripažino, jog įstatymas prieštarauja Konstitucijai [17, p. 33–38].

Vadinasi, nors ir teigiama, kad teisė yra politikos rezultatas [21, p. 16–18], tačiau reiktų sutikti su nuomone, kad yra teisės principų, egzistuojančių virš demokratinės politikos. Poli​tika, kaip valstybės valdymo menas, susijusi su tikslinga, kryptinga veikla, tuo tarpu teisės principai susiformuoja anksčiau negu valstybė. Būtent nepriklausomi teismai ir teisėjai yra tie garantai, kurie gali ir turi užtikrinti visuomenės sąmonėje ir kultūroje susiformavusią teisę. Taigi, liberaliųjų klasikų nuomone, pagrindinė ir faktiškai vienintelė klasikinės liberaliosios demokratinės valstybės paskirtis – užtikrinti visuomenės ir kiekvieno individo atskirai ap​saugą nuo agresyvių neteisėtų kėsinimųsi, t. y. valstybė tik tam ir reikalinga, kad užtikrintų negatyviąją asmens laisvę ir negatyviąsias jo teises įsikišdama tik tuo atveju, kai vienas as​muo pažeidžia kito asmens individualios laisvės sritį. Jų nuomone, valstybė gali ir turi atlikti tik „naktinio sargo“ vaidmenį.

III. Šiuolaikinės valstybės paskirtis

Pažymėtina, kad šiuolaikinės demokratinės valstybės, kuriose susiklosčiusios teisinės (klasikinės liberaliosios) valstybės – Rechtsstaat (vok. teisinė valstybė, atskiriant ją nuo Gesetzsstaat – įstatymui pavaldžios valstybės) tradicijos savo esmę išsaugojo, tačiau dėl so​cialinių ir ekonominių pokyčių, tokių kaip valstybės kontroliuojama ekonomika, privaloma socialinė apsauga ir pan., įgavo ir naujų bruožų [22, p. 244–247]. Be abejonės, klasikinio liberalizmo suformuotos negatyviosios pilietinės ir politinės žmogaus teisės ir laisvės, forma​lioji lygybė yra universalios vakarietiškos civilizacijos juridinės vertybės; maža to – jos yra beveik kiekvienos šiuolaikinės demokratinės valstybės konstitucijos, taip pat ir tarptautinių aktų (pvz., Žmogaus teisių ir pagrindinių laisvių apsaugos konvencijos), vertybinis pagrin​das. Kitaip tariant, liberaliosios minties aušroje susiformavusios teisės ir laisvės tebelieka esminės juridinės vertybės, būtinos užtikrinti visuomeninę laisvų žmonių tvarką.
Tačiau kyla natūralus klausimas: ar tikrai tokio radikalaus neagresyvumo principo už​tenka visuomeninei tvarkai palaikyti realiame gyvenime? Gal „plika” negatyvioji arba, pasak R. Dworkino, neutralioji laisvė labiau viską supainioja negu įveda tvarką [23, p. 266–269]?
Klasikinių liberalų nuomone, visuomenė – tai autonomiškų žmonių, turinčių tam tikrą konkrečią savo laisvos veiklos erdvę, grupė. Negatyviosios pilietinės ir politinės teisės bei laisvės nekonfliktuoja tarpusavyje. Jų santykis su valstybe, kaip „naktiniu sargu“, pasireiškia dviem konkuruojančių teisių (angl. competing rights) grupėmis: 1) teisėmis reikalauti, kad valstybė nesikištų į laisvą asmens erdvę ir 2) teisėmis reikalauti, kad valstybė saugotų as​menį nuo neteisėto kitų asmenų kišimosi [23, p. 186–197]. Vadinasi, net „naktinis sargas“ gali imtis prevencinių pozityvių (aktyvumo prasme) saugos veiksmų motyvuodamas, kad saugo kitų asmenų laisvą erdvę (pvz., operatyviniai valstybės institucijų veiksmai, kuriais aiškiai įsiveržiama į asmens laisvos erdvės sritį). Taigi objektyviai egzistuojantis visuomeninis darinys – valstybė (net ir būdama tik „naktiniu sargu“) visada tam tikra prasme gali padaryti žalos asmeniui, tačiau „žmogaus teisė negali būti paneigta visiškai net ir dėl visuomenės poreikio arba, kitaip tariant, tai yra antiutilitarinė žmogaus teisės prasmė” [23, p. 269–272].
Vis dėlto šiais laikais individas turi turėti ne tik formalias, „skrajojančias ore”, bet ir rea​lias teises; kitaip tariant, turi būti išlaikytas visuotinai pripažintas teisinio tikrumo (angl. legal certainty) principas, ypač plačiai taikomas Europos žmogaus teisių ir teisingumo teismų praktikoje. Visos teisės yra susijusios su žmogaus asmenybe, t. y. asmuo turi būti gyvas, kad turėtų teises ir laisves, ir pan. Jeigu asmuo dėl vienokių ar kitokių objektyvių priežasčių, turėdamas tik formalią galimybių lygybę, negalės realiai užsitikrinti net savo pagrindinių gy​vybiškai būtinų žmogiškų poreikių, tai apie jokį teisingumą negali būti nė kalbos. Todėl aišku, jog kiekvienas asmuo, būdamas visuomenės narys, turi suprasti, kad asmenims, kurie negali savimi pasirūpinti (vaikai, seneliai, neįgalieji ir kt.), yra būtina jo paties pozityvi, ypač materialinė, pagalba (per visuomenę ir valstybę). Tačiau būtina pabrėžti, kad pozityvi pa​galba yra įgyvendinama per institucinį įrankį – valstybę, kuri paskirsto materialines gėrybes. Būtent tokia papildoma (šalia „naktinio sargo“ funkcijų) valstybės intervencija užtikrinant žmogaus teisių realumą, klasikinių liberalų nuomone, yra itin nepageidautina; maža to, pa​sak jų, ji griauna visą laisvų asmenų visuomeninę tvarką. Kitaip tariant, valstybė, remianti vienus asmenis, tarytum „apiplėšia“ kitus asmenis, nes vieniems duoda, o iš kitų (paprastai mokesčių forma) – ima.
Akivaizdu, kad žvelgiant iš klasikinio liberalizmo pozicijų į tai, kas anksčiau išdėstyta, galima įžvelgti formaliosios lygybės ir negatyviosios laisvės pažeidimų: visuomenė per vals​tybę, norėdama remti vienus asmenis, apmokestina kitus ir taip pažeidžia jų fundamentinę teisę – privačios nuosavybės teisę. Tačiau reikia turėti omenyje, kad visuomenei saugant kiekvieno savo individo negatyviąsias teises ir laisves jėgos įrankis yra „naktinis sargas“, ku​riam išlaikyti taip pat reikia tam tikrų materialiųjų išteklių. Išlaikant valstybę (tik kaip „naktinį sargą“) jau galima įžvelgti visuomenės narių solidarumą, t. y. „atsisakymą per mokesčius savo nuosavybės dalies“ [24, p. 133–146]. Vadinasi, net klasikiniai liberalai pripažįsta, jog visuomenė nėra tik „pabirų žirnių“ (t. y. autonomiškų individų) visuma; be individualiųjų žmogaus vertybių – negatyviųjų teisių ir laisvių, formaliosios lygybės, idėjinio pliuralizmo – visuomenėje egzistuoja tam tikros apimties solidarumas. Vertinant ypač radikaliai (klasikinio liberalizmo pasaulėžiūros aspektu), net egzistuojant „naktiniam sargui“, taip pat galima įžvelgti neteisingumo apraiškų: juk žmonės, mokėdami proporcinius mokesčius valstybei išlaikyti, sumoka skirtingą dalį (pvz., mokestis sudaro 10 procentų pajamų. Vadinasi, 1000 piniginių vienetų uždirbantis asmuo mokės tik 100, o 10000 – jau 1000 piniginių vienetų mo​kestį). Todėl manytina, kad jau egzistuojant minimalias funkcijas atliekančiai valstybei vi​suomenės nariai ima solidarizuotis, nes valstybė, jei ji nėra susvetimėjusi visuomenės atžvil​giu ir atlieka jos labui tam tikras funkcijas, gali būti įsteigta tik visuomenės (kad ir tylia hipo​tetine) sutartimi, kuri yra solidarumo pamatas.
Jau minėta, kad žmogaus teisės turi būti ne tik formalios, bet ir realios. Žmogus gali jaustis žmogumi tik tuomet, kai užtikrinamas žmogiškasis jo orumas, gyvybė, o ne tik nega​tyvios formalios jo teisės ir laisvės. Užtikrinančiomis žmogaus pakankamą gyvenimą verty​bėmis gali būti laikomas negatyviųjų teisių ir laisvių (pilietinių ir politinių teisių ir laisvių) bei pozityviųjų teisių ir laisvių (socialinių ir ekonominių teisių) visetas, sudarantis fundamentinių žmogaus teisių sistemą.
Tiesą sakant, negatyviosios teisės skiriasi nuo pozityviųjų teisių ir laisvių. Be abejonės, įgyvendinant ekonomines ir socialines teises būtina aktyvi valstybės pagalba, jos paskata arba pozityvus elgesys (angl. afflrmative actiori) [25, p. 14–30]. Ekonominės ir socialinės tei​sės, priešingai nei negatyviosios teisės ir laisvės, yra daugiau socialinio pobūdžio negu indi​vidualaus. Pozityvioms teisėms užtikrinti reikalingas nuolatinis valstybės įsikišimas. Sociali​nės teisės šiuo požiūriu gali būti laikomos programinėmis. Bet tai ir visi skirtumai. Kaip mi​nėta, vertybinis teisės lygmuo susiformuoja visuomenės sąmonėje ir kultūroje, o formaliai išreiškiamas vėliau. Vadinasi, socialinės ir ekonominės teisės, kaip ir negatyvios, nėra sukurtos valstybės (egzistuoja iki valstybės jėgos), jos tik užtikrinamos valstybės aparato prievartine jėga. Juk be valstybės užtikrinimo, tiek negatyvios, tiek pozityvios žmogaus teisės yra moralinio pobūdžio – teisinę galią (jėgą) jos įgyja kartu su valstybės užtikrinimu. Tačiau konceptualiai žmogaus teisės yra teisinio pobūdžio jau iki valstybės atsiradimo ir jos įsikišimo, nors empiriškai teisė ir moralė gali sutapti [15, p. 96–98]. Kitaip tariant, pilietinių, politinių, socialinių ir ekonominių žmogaus teisių visetas, kaip teisės materija, susiformuoja iki valstybės užtikrinimo (be abejonės, viseto dalys gali susiformuoti ne vienu metu), todėl minėtų teisių šaltinis nėra valstybė.
Pažymėtina tai, kad valstybė, paklūstanti teisei, kurios turinį sudaro ne tik negatyvios, bet ir pozityvios teisės, bei vykdanti ne tik „naktinio sargo” funkcijas, bet ir garantuojanti žmogui teisių realybę, vadinama socialine valstybe (angl. social state)
 Kitaip tariant, tai tei​sinė valstybė, įgavusi kitą kokybinį atspalvį. Gerovės valstybė yra įstatymų leidybos padari​nys. Pirmieji žingsniai kuriant tokią valstybę buvo žengti socialinės politikos, darbo teisės, sveikatos ir socialinės apsaugos srityje; tačiau valstybės intervencija pamažu veržėsi ir į ekonomikos sritį – buvo leidžiami antimonopolio, konkurencijos įstatymai; galiausiai buvo pasiekta dabartinė padėtis, kai yra išplėstas viešasis sektorius, kuris kontroliuoja ekonomiką, prisiima atsakomybę už žmonių įdarbinimą, teikia subsidijas ne pelno veiklai – menams ir pan. [25, p. 11]. Nors socialinė valstybė yra įstatymų leidybos padarinys, tačiau bet kokia valstybė (net ir radikaliausiai klasikinė liberalioji) yra tikslinis kūrinys, nes valdžia gali būti tik tikslinga (kitas klausimas, koks jos šaltinis – ar ji įsteigta, ar užgrobta). Juk atsiradus valdžiai visada susiklosto valdymo ir pavaldumo santykiai: laisvų žmonių visuomenėje jie savaime arba prievartos būdu (irgi tikslinga veikla) atsirasti negali, tuo tarpu teisės materija arba prin​cipai gali susiformuoti ir be tikslingos visuomenės veiklos.
Be abejo, socialinė valstybė turi daug trūkumų [26, p. 55–61]. Tačiau, kaip dažnai ak​centuojama Europos Žmogaus Teisių Teismo sprendimuose, asmens teisės turi būti prak​tiškos ir efektyvios, o ne teorinės ir iliuzinės [27, p. 161]. (Tiesa, minėto Teismo praktika yra nukreipta negatyvioms teisėms ginti, nors yra ir išimčių [28, p. 855–874].) Europos visuo​menės sąmonė ir kultūra krypsta ta linkme, kad fundamentines žmogaus juridines teises su​daro pilietinių, politinių, ekonominių ir socialinių teisių visuma, t. y. ne tik negatyviosios tei​sės (žmogaus teisių nedalumo principas). Akivaizdu, kad tokia vaiko teisė kaip tikro gerovės lygio arba išsilavinimo, būtino jo socialiam ateities gyvenimui, teisė kokybės požiūriu yra po​zityvi; negana to, ši socialinė teisė Vakarų Europoje jau tapo konstituciniu principu ir joks minėto regiono visuomenės narys net nedrįstų tvirtinti, kad tai nėra teisė. Ši teisės materija (žmogaus teisių visuma) Europos Sąjungos valstybėse yra įgavusi ir išorinę formą – įtvirtinta Europos Sąjungos pagrindinių teisių chartijoje, priimtoje 2000 m. gruodžio 7 d. ir oficialiai įsigaliojusioje 2000 m. gruodžio 18 d. [29, p. 39–44].
Pabaigoje norėtųsi pažymėti, kad socialinė valstybė, kurios paskirtis – užtikrinti realias žmogaus teises, neturi ir negali paneigti negatyvių teisių, t. y. turi išlikti teisine valstybe ir tuo požiūriu, kuriuo ji saugo klasikinio liberalizmo suformuotas vertybes. Kitaip tariant, šiuolai​kinė demokratinė valstybė, savo paskirtį įgyvendindama socialinėmis funkcijomis, negali pamiršti savo „naktinio sargo“ funkcijų – priešingu atveju ji taptų prievartine, „stabdžių netu​rinčia“ jėga (čia labai svarbus nepriklausomo, tačiau ypač kvalifikuoto ir sąžiningo teismo vaidmuo).

Išvados

1. Klasikinis liberalizmas teisinei Vakarų bendrijos kultūrai „suteikė“ ne tik negatyvias žmogaus teises ir laisves (kaip teisės vertybinį pagrindą), bet ir teisinės valstybės supratimą. Pagal šią koncepciją ne tik valstybė ir jos institucijos yra įkurtos teisės pagrindu, bet jų galia taip pat yra suvaržyta teisės. Kitaip tariant, teisinė valstybė yra valstybė, turinti ribotas galias ir paklūstanti teisės reikalavimams.
2. Liberaliųjų klasikų nuomone, tik tam ir reikalinga valstybė, kad užtikrintų negatyvią asmens laisvę ir negatyvias jo teises įsikišdama tik tuo atveju, kai vienas asmuo pažeidžia kito asmens individualios laisvės sritį („naktinio sargo“ funkcija).
3. Šiais laikais individas turi turėti ne tik formalias, „ore skrajojančias“, bet ir realias tei​ses; kitaip tariant, turi būti išlaikytas visuotinai pripažintas teisinio tikrumo principas. Vadi​nasi, fundamentines žmogaus juridines teises sudaro ne tik negatyvios (pilietinės bei politi​nės) teisės, bet ir pozityvios (ekonominės ir socialinės) teisės, t. y. jų visų koegzistuojanti sistema. 

4. Valstybė, kurios paskirtis – užtikrinti realias žmogaus teises (ypač socialines ir eko​nomines), neturi ir negali paneigti negatyvių žmogaus teisių, t. y. turi išlikti teisine valstybe ir tuo aspektu, kuriuo ji saugo klasikinio liberalizmo suformuotas vertybes. Kitaip tariant, šiuo​laikinė demokratinė valstybė, savo paskirtį įgyvendindama socialinėmis funkcijomis, negali pamiršti savo „naktinio sargo“ funkcijų.
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The Social Purpose of the Modern Democratic State
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Summary

The article discloses problems of the social purpose of the modern democratic state. It is emphasized there that the classical liberalism has granted not only negative human rights and freedoms (as the valuable foundation of the law), but also the conception of the state submitted to the rule of law for the Western legal culture; the purpose of such state is to guarantee the negative liberty of the man and his negative rights while making its intervention when one person violates the sphere of the liberty of the other person (the function of “night watchman”).
The author emphasizes, that an individual must have not only formal, but also real human rights nowadays; in other words, the universally recognized principle of legal certainty must be realized. Social and economical rights exactly help to achieve that reality. Social rights are closely related with the principle of public solidarity. The article expresses the idea that principle of negative liberty, principle of formal equality and principle of solidarity may coexist and must coexist. Thus, the system of fundamental legal human rights and freedoms consists of not only negative (civil and political) rights, but also of positive (social and economical) rights, i. e. the coexisting system of them. However, the modern state, which purpose is to guarantee the reality of human rights, cannot deny negative rights of a man, i. e. it must remain the state submitted to the rule of law. In other words, it must realize not only its social purpose, but also old functions of “night watchman”.
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Santrauka

Darbo traumos – problema, kurią nagrinėja ir teisininkai, ir technikos mokslų specialis​tai, ir psichologai. Lietuvoje ji ypač opi, nes darbe patirti sužalojimai neturi tendencijos ma​žėti.

Dažnai manoma, kad ši problema gali būti išspręsta agitaciniais profsąjungų metodais. Neignoruojant jų būtina nagrinėti skaudžias pamokas, numatyti jų galimybę ateityje, ruoštis tam technologiniais, ekonominiais, socialiniais aspektais.
Atkūrus nepriklausomybę ir iš esmės pasikeitus valdymo formoms, technologijai, trau​mos, atsižvelgiant į jų priežastis laisvos rinkos sąlygomis, bus prognozuojamos tiksliau. 

Nė viena pasaulio šalis negali skirti asignavimų, kurie užtikrintų visišką darbuotojų saugą. Siekiant racionaliai panaudoti finansinius išteklius būtina numatyti prevencines prie​mones ir jas optimizuoti, t. y. pasiekti, kad prevencinis finansinių investicijų efektas būtų kuo didesnis. 

Didžiausia valstybės vertybė yra sveiki ir darbingi žmonės. Statistikos duomenys, mokslinių tyrimų rezultatai ir prognozavimo metodai rodo, kad darbuotojų sveikata blogėja. Jie tampa nedarbingi dėl nuolatinio pervargimo ir nepalankių darbo sąlygų.
Skaudi patirtis parodė, kad komandinė darbų saugos sistema ir šūkiais paremti nuta​rimai buvo neveiksmingi, negalėjo užtikrinti žmonių saugos, nesudarė įstatyminės–praktinės bazės, skirtos sužalojimų darbe prevencijai.
Pažymėtina, kad Lietuvos Respublikoje dar nėra veiksmingai funkcionuojančių darbų saugos įstatymų ir poįstatyminių aktų, kurie skatintų gerinti darbo sąlygas, mažintų trauma​tizmo riziką darbe. Šiuo metu darbo sąlygų gerinimo problema ypač aktuali. Atsižvelgiant į Europos Sąjungos valstybių patirtį ją stengiamasi sureguliuoti įstatymais, norminiais doku​mentais. Daug nuveikta įstatymiškai įteisinant draudimą nuo nelaimingų atsitikimų darbe bei atliekant nelaimingų atsitikimų ir profesinių ligų analizę.
Tenka pripažinti, kad darbo traumų analizė dažnai esti savitikslis dalykas, ji nėra kom​pleksinė šių traumų mažinimo problemos dalis.
Traumatizmo analizė yra tik bazė, iš kurios atlikus kitus tyrimus gali išplaukti racionalūs darbų saugos valdymo sprendimai.
Traumų prevencijos valdymą siūlytina spręsti tokia tvarka:
· kaupti duomenis apie nelaimingus atsitikimus;
· šiuos duomenis analizuoti;
· prognozuoti traumas pagal analizės duomenis;
· planuoti traumas, t. y. numatyti galimas traumas ir įtakos joms turinčius veiksnius.
· numatyti galimus valdymo sprendimus, turinčius įtakos traumų ir traumavimo padarinių mažinimui, t. y. priimti prevencinius sprendinius;
· optimizuoti šiuos prevencinius sprendimus;
· priimti optimalius darbų saugos valdymo sprendimus. Šis procesas pavaizduotas l schemoje.

l schema. Darbų saugos valdymas

Kasdieniame gyvenime vis plačiau plinta kompiuterizacija, todėl galimybės kaupti duomenis apie darbo traumas tampa beveik neribotos. Tokius duomenis apgalvotai ir racio​naliai kaupia Valstybinė darbo inspekcija. Jie analizuojami, daromos išvados, apibendrini​mai, tačiau moksliškai pagrįstų prognozių beveik neatliekama (ir ne tik Lietuvoje), o jos būti​nos norint taikyti veiksmingas prevencines priemones. Bandant prognozuoti darbo traumas apsiribojama grafiniais, grafoanalitiniais arba nesudėtingais matematiniais metodais, ku​riems būtini daugelio metų statistikos duomenys, t. y. daugiareikšmės laiko eilutės. Tokie metodai netikslūs, nes ilga laiko eilutė iškreipia prognozuojamų duomenų tikslumą, mat vie​nodai įvertinami ir pirmieji, ir paskutinieji jos nariai, t. y. naujausi statistikos duomenys. Be abejo, kai laiko eilutė ištęsta, tų technologijų, įrenginių, kartais net darbuotojų arba valdymo struktūrų dažnai jau nėra, taigi gaunami duomenys dažnai būna netikslūs.
Prognozė daug tikslesnė, jei naudojamos trumpos adaptyvios laiko eilutės. Šiuo atveju užtenka 3–5 metų statistikos duomenų eilutės, t. y. jos geriausiai įvertina naujausias tech​nologijas, darbuotojų sudėtį, profesinį pasirengimą ir t. t.
Šių eilučių matematinė ypatybė ta, kad kiekviena eilutė perima prieš ją buvusios eilu​tės patirtį ir perduoda kitai.
Prognozės paklaidos dažnos ir dėl to, kad taikomas vienas (rečiau du) matematiniai modeliai. Kompiuteriais sudarius atitinkamas programas prognozė įmanoma vienu metu tai​kant 10–15 matematinių modelių. Programos ypatumas tas, kad pats kompiuteris išrenka prognozės, kurios paklaida mažiausia, variantą.
Prevencinių sprendimų tikslas grynai teorinis – numatyti technines–organizacines priemones, kurios leistų išvengti traumų apskritai. Be abejo, tai nerealūs, negyvenimiški sprendimai, o jų ekonominis įvertinimas pareikalautų viso įmonės biudžeto, tačiau šie skai​čiavimai būtini kitam etapui – prevenciniams sprendimams optimizuoti, realioms finansinėms galimybėms įvertinti. Klystume, jei sudarytume kompiuterinę programą, kurios tikslas – gauti mažesnius traumų dažnumo aritmetinius dydžius arba vien palankius traumų sunkumo pa​rametrus. Pagal šiuos dydžius dažniausiai įvertinama darbo traumų organizacijoje būklė. Traumų dažnio koeficientas rodo, kiek darbuotojų iš 1000 susižeidžia per nagrinėjamą lai​kotarpį: 





kd=



(1)
čia kd – traumų dažnio koeficientas;
N – traumų skaičius per nagrinėjamą laikotarpį; 

S – vidutinis darbuotojų skaičius.
Ši formulė, kuri dažnai nurodoma literatūroje, nagrinėjančioje darbo traumų problemą, yra kritikuotina. Tarkime, kad organizacijoje, turinčioje 1000 darbuotojų, kas mėnesį įvyksta nelaimingas atsitikimas, t. y. traumos įvyksta vienodai dažnai. Pagal šią formulę apskaičiavę dažnio koeficientą įsitikinsime, kad per metus, esant vienodam traumų dažniui, šis koefi​cientas padidės nuo l iki 12. Norint išvengti šio nelogiškumo siūloma (1) formulę padauginti iš redukuojamo koeficiento 12/n: 





kd=



(2)
čia n – ataskaitinio laikotarpio mėnesių skaičius. Ši formulė tikslesnė už ankstesniąją.
Traumų padarinius įvertina traumų sunkumo koeficientus, rodantis dėl traumų praleistų dienų vidurkį: 





ks=



(3)
čia ks – traumų sunkumo koeficientas;
ED – bendras dėl traumų praleistų dienų skaičius;
N – nelaimingų atsitikimų skaičius.
Norėdami nustatyti bendrą traumatizmo charakteristiką, pagal kurią galėtume optimi​zuoti prevencinius sprendimus, naudojame abiejų koeficientų (2, 3) sandaugą. Pagal eko​nominius išteklius mažiname šios sandaugos aritmetinį dydį ir atrenkame tas prevencines priemones, kurios turėtų didžiausią įtaką švelninant traumatizmo padarinius. Nesunku išsi​aiškinti, kad ši sandauga reiškia dėl traumų praleistų dienų skaičių, tenkantį 1000 dirban​čiųjų.
Optimizuojant prevencijos priemones atrenkami patys veiksmingiausi valdymo spren​dimai.
Ši sistema yra rezervas mažinant darbo traumas, gerinant darbo sąlygas.
Išvados

Darbo traumų analizė nėra savitikslis dalykas – po jos turi būti atliekama prognozė. Tačiau jei naudojami daugelio metų statistikos duomenys, rezultatai būna klaidingi. Prog​nozė remiantis trumpesne statistikos eilute (laiko eilute) reikalauja naujų principų, matemati​nių modelių. Po nepriklausomybės atkūrimo iš esmės pasikeitus Lietuvos ūkio struktūrai priimtinas tik antrasis variantas. Atlikus prognozę techninės ir ekonominės priemonės opti​mizuojamos ir numatomi racionalūs valdymo sprendimai siekiant išvengti darbo traumų.
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The problem of prevention of injuries at work in social security
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SUMMARY

Accidents at work is a problem that has been analyzed by lawyers, technologists and psychologists. Despite the fact, the problem in Lithuania is critical for the accidents at work persist to happen in big numbers.
It is often assumed that the problem may be solved using the trade union agitation methods. Not disregarding them, it is necessary to analyze this painful experience, predict their likelihood in future and get ready for this technologically, economically and socially.
After the restoration of the independence and after the management forms as well as technologies had completely changed the prognosis would be effective if the accident causes under the conditions of free market are taken into consideration and after the command system is refused.
No country can allocate assignations that would ensure a complete safety of the employees. It is necessary to rationally use the financial resources and predict as well as optimize the precautionary means so that financial investments would bring a potentially bigger preventive effect.
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Abstract

In the process of accession to the European Union the changes in legal system are needed. In Estonian legal system especially in labour law the harmonisation process has been started, but not finished yet. One important aspect in this modification and harmonisation process is also the fact that in spring last year the Estonian parliament has ratified the Revised European Social Charter. European Social Charter also prescribes for the government certain obligations concerning employment and social matters.

In addition to that fact, the changes in the legal system are needed due to the changes in the economy as a whole. As the labour law is very closely connected to the economical situation, the changes that are connected with the changes in economy are needed at first.

1. Labour law

In the process of modification of the Estonian labour law one should distinguish between two periods: a) from 1990 – till 1996 and b) from 1996 up to now. After the Estonia regained its independence it was clear, that amendments in legal regulations of labour relations are needed. As the whole labour legislation at that time was meant for planned economy those rules did not or did not effectively function in the situation of market economy (transformation economy). 

The first period in the modification of labour law was mainly the period where the old soviet labour code was replaced by the different separate labour laws. During that period all the important labour laws were adopted. The most important law among these was Employment Contract Act [1] that determined all the necessary aspects in individual employment relationship like conclusion of an employment contract, amendment in employment contract and the termination of an employment contract. During that period the different acts were adopted like Holidays Act [2], Working and Rest Time Act [3], Collective Agreements Act [4], Disciplinary Punishments Act [5], Collective Labour Disputes Act [6], Individual Labour Disputes Act and also Working Environment Protection Act. At that time the rules and the principles of the European Labour Law were not taken into account. The main aim at that time was to create as fast as possible the legal framework for employment relations in the situation of the market economy. Mainly to the end of the year 1996 all the necessary labour laws were adopted and the legal framework for labour relations was established. Only question that was not solved at that time was the legal regulation of responsibility of workers for the damages that were caused to the employer in the course of fulfilment contractual obligations. Here the rules from the old soviet labour code were still applicable.

The second period of the modification of the Estonian labour law began in 1996. This period is lasting currently. At that time the basic idea was to create the new labour code which would be in line with international standards and EU standards. Actually this idea was not successful one. There is no draft of a labour code. At the same time when the preparatory works began to draft the new labour code, also the work on the draft of the contract law began. This rise the question about the place of the employment contracts in the system of contracts in general. Also the government of the minority at that time did not pay much attention to the modification and harmonisation process in labour law.  Since spring the 1999 as the new government was created also the process of modification of the labour laws started again. 

At the moment in Estonia three new laws which will determine the legal framework of employment relations is adopted. These laws are as follows: Act on Working Environment and Working Safety, Working and Rest Time Act and Holidays Act. The three new laws are in line with requirements of the EU directives. Concerning the harmonisation process the basic problem with the Working and Rest Time Act was that maximum allowed working time was not in line with the EU standards. According to the EU directives the maximum allowed working time can be 48 hours per week. The Estonian Working and Rest Time Act allows working time up to 60 hours per week. The new Working and Rest Time Act also prescribes that the maximum working time per week can be up to 48 hours. This amendment brought up heavy discussions. The employers argued that such amendment would have a consequence, that the employees will get less salary as they are getting at the moment.  The trade unions recognised, that the new rules on working time are needed, but this means that also the wage policy in enterprises should be amended. Also some politicians did not agree with new maximum limit for working time. 

The basic problem is that the labour legislation concerning the working time, which is in force at the moment, allows for an employee to work under two different employment contracts. It can be distinguished as 1) main workplace and 2) additional workplace. With the new working time regulation it is clear that in normal case an employee would have only one workplace and the employer has to pay higher salary he or she did before. The new Working and Rest Time Act was passed by the parliament at the beginning this year and will be applicable since the January 1, 2002. Although the new law prescribes that an employee can work per week as a maximum 48 hours, the new law allows that many persons who are working in subordination or under the employment contract are not covered by the rules about the overtime work. According to the § 1 section 3 of the Working and Rest Time Act the employees, to which the rules about the overtime work are not applicable, are: 1) employees who can themselves make decisions and who according to the employment contracts or internal rules of an enterprise, themselves can determine the working time and their working time has not been determined directly or indirectly through the decision of an employer or through the agreement; 2) the employees who in churches and in other religious communities are responsible for the confessional services. According such determination almost all employees could be excluded from the application of the rules about the overtime work. Almost all of the employees are free to make the decisions in the course of fulfilment work tasks and it is also possible to make an agreement that the working time will depend on the circumstances. This means that although the law prohibits working time over the 48 hours the real situation could be, that such kind of limits will not be applied.

The Holidays Act regulates all the questions that are connected with annual vacations and with parental leave. In that law the EU directives concerning the maternity protection and equal treatment between men and women have been taken into account.

The Working Environment and Working Safety Act was prepared in line with EU directives concerning the safety of the employees. The Act mentioned above is in force since 1999 and is the only one of all the labour laws, which is completely in line with EU standards and which guarantees the protection of employees’ rights in questions of working environment.

The most problematic situation at the moment is with the Employment Contract Act connected. The new draft, which has been prepared by the Ministry of Social Affairs, includes all the necessary rules concerning the conditions about the individual employment relationship. In this new draft the directives on collective redundancies, on condition of employment and directives concerning the transfer of undertakings or part of enterprises have been taken into account. So far there is no clear agreement between Ministry of Justice and Ministry of Social affairs about the place of employment contract in the system of contracts. The absence of such agreement is quite serious obstacle for harmonisation and modification process in individual labour law, because the Employment Contracts Act that was passed in 1992 does not contain any rules e.g. on collective dismissals. The legal regulation concerning the transfer of the undertakings and parts of undertakings is also not very clear one. There are also lack of rules concerning the rights for consultation and information. In the valid Employment Contract Act there is only one article, which only says that in case of reconstruction of the enterprise, changing owner etc the employment contracts should be taken over. It is rather difficult to say which would be the final outcome of such discussion and when the parliament will adopt the new Employment Contract Act. 

The draft of the new Employment Contract Act was given to the parliament in this year. The new draft of the Employment Contract Act is more liberalised as this is the case by the Employment Contract Act that is force at the moment. The new draft does contain more rules, which are in line with general principle of contract law e.g. the principle of good faith. More precisely are determined the duty of loyalty of an employee. Also the rules concerning the material liability of an employee are contained in that draft. Mainly the rules concerning the material liability are constructed taking into account the laws and the practice of Germany. The new draft will abolish the system of disciplinary punishments. The system of disciplinary punishments, which is applicable at the moment, is somehow similar to the system, which was contained in the old soviet labour code. In the discussions about the future of the Estonian labour law also the question about compatibility the disciplinary punishments system to the constitution was pointed out. This discussion did not have any concrete solutions, but one aspect was clear – if an employment relationship is a legal relationship of private autonomy, then the parties should themselves agree about the principles of the disciplinary measures. This is not the question of the regulation by the law, but mainly the question of the collective agreement. At the moment the draft of the Employment Contract Act does not contain any rules concerning the disciplinary measures, but this could be one of the questions on which the parties could reach agreement in the collective agreement

Especially the question of liberalisation of working conditions is an important question. How far can we go with liberalisation, how much freedom should we give to the parties of an employment contract to determine the necessary working conditions. This question could be answered more easily, if we do have a well–developed system of collective agreements. At the moment Estonia does not have such system, and therefore the legal regulation through the laws is very important one. The new labour laws, which are already adopted, give to the parties of a collective agreement quite many opportunities to make different or additional rules to those that are contained in laws.

One important question is the rights of employees in the case of insolvency of an employer. At the moment the Estonian legislation guarantees the compensation of the wages and other payments only in case the court has made decision, that an employer is in bankruptcy. If there is no such court decision, then the employees do not have any right to get compensation from the guarantee fund. The guarantee fund operates by the government and is basically financed from the state budget. The system will be slightly changed, if the law on employment insurance will be in force. In that case the unemployment insurance fund will be responsible for the payments in case of bankruptcy of an employer or in the case the procedure of the bankruptcy will be closed with the court decision due to the lack of assets that are necessary to cover the costs of the bankruptcy procedure.

2. Equal treatment

In the process of harmonisation and modernisation of the Estonian labour law important question is the equal treatment between men and women. At the moment in Estonia there is no concrete law concerning the equal treatment between men and women. The basic rule for equal treatment can be found in the Constitution of the Republic of Estonia, which says that all the persons are equal. In addition there are some provisions concerning the equal treatment in Employment Contract Act and the Wages Act. In Estonia there does not exist any case law concerning the equal treatment. Although it is well known that there exist unequal treatment between men and women any lawsuit could not be mentioned here. It is e.g. unclear what can a discriminated person demand from an employer in case the employer refuses to conclude an employment contract because a person is a man or a woman. Can a discriminated person demand a sum of money from the employer or can he or she demand e.g. conclusion of an employment contract? To create the exact legal framework for equal treatment the Ministry of Social affairs has prepared separate law on equal treatment. This draft of law concerns not only the question equal treatment in labour and social security relations, but also in field of education and other fields of social activity. In the draft of law equality between men and women it has been foreseen, that the institution of the equality commission should be created. This commission will deal with cases of discrimination. In a new draft law on equal treatment it has been foreseen that the discriminated person can claim compensation. In the law will only the minimum level of the compensation established. The maximum level of the compensation will depend on the circumstances. It is hoped that during this year the parliament adopts that law and since January 1, 2002 it should be in force.

Conclusions

The modification of Estonian labour law is in process. At the moment the most important modification have been made in field of individual labour law. So far the modification process has not yet reached the collective labour law. One new law could be mentioned here. This is the law about the trade unions, which determines the rights and obligations of trade unions and gives clear legal regulations for the activities of the trade unions. Modifications are needed especially in legal regulations of strikes and lockouts. The law, which regulates these questions, was already in 1993 adopted and it is clear that the regulation, which can be found in that law, is not in accordance with the situation we have at the moment.
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Estijos darbo teisės tobulinimo problemos

Dr. Gaabriel Tavits

Tartu universitetas, Estija
SANTRAUKA

Estijos darbo teisės norminių aktų pakeitimus galima suskirstyti į du laikotarpius: 1) 1990–1996 m.; 2) nuo 1996 m. iki šių dienų.

Pirmuoju laikotarpiu buvo stengiamasi pakeisti senus tarybinius įstatymus ir priimti naujus norminius aktus, reglamentuojančius teisinius darbo santykius. Tai Darbo sutarties, Darbo ir poilsio laiko, Atostogų, Kolektyvinių sutarčių, Kolektyvinių ir individualių darbo ginčų, Saugos darbe, Drausminės atsakomybės įstatymai.
Pagrindinė antrojo laikotarpio idėja buvo sukurti tarptautinius ir Europos Sąjungos standartus atitinkantį darbo kodeksą. Deja, toks kodeksas iki šiol neparengtas.
Tuo pat metu buvo rengiama ir nauja Darbo sutarties įstatymo redakcija. 1999 m. priimti nauji Darbo saugos ir aplinkos, Darbo ir poilsio laiko ir Atostogų įstatymai. Nors šie aktai ir atitinka Europos Sąjungos standartus, tačiau pagal juos darbuotojas gali dirbti iki 60 valandų per savaitę, o tai prieštarauja 48 valandų normai.
Ypač daug problemų dėl Darbo sutarties įstatymo. Estijos teisingumo ir socialinių reikalų mi​nisterijos iki šiol nesutaria dėl darbo sutarties vietos bendroje sutarčių sistemoje. Taip pat opus klau​simas, kiek liberaliai tarp darbo sutarties šalių gali būti sprendžiami darbo sąlygų nustatymo klausi​mai. Šiuos klausimus būtų galima išspręsti kolektyvinėmis derybomis, bet Estijoje gerai išplėtotos kolektyvinių derybų sistemos šiuo metu nėra. Iki šiol nepradėta tobulinti ir kolektyvinių santykių norminė bazė.
Neišvengiamai kyla problemų ir dėl darbuotojų teisių darbdavio nemokumo atveju.
Teisės derinimo procese Estijoje daug dėmesio skiriama vyrų ir moterų lygių galimybių klausi​mui. Iki šiol Estijoje nėra atskiro šį klausimą reglamentuojančio įstatymo, tačiau tikimasi, kad jis bus priimtas dar iki 2002 m.
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Straipsnyje tiriama užsieniečių įsidarbinimo Lietuvoje reglamentavimo raida nuo 1990 m. iki šių dienų. Nagrinėjamos užsieniečių darbo Lietuvoje reglamentavimo – tiek ribojimo, tiek leidimo – prielaidos, lemiančios esamų ir buvusių šios srities teisės aktų turinį. Pateikiama laikotarpio nuo 1990 m. norminių aktų, susijusių su užsieniečių įsidarbinimu, analizė, nagrinė​jamos reglamentavimo spragos ir trūkumai, dėstomos pastabos ir pasiūlymai dėl reglamen​tavimo tobulinimo. Straipsnyje mėginama pažvelgti į užsieniečių įsidarbinimo teisinio regla​mentavimo raidą artimiausiais metais, ypač atsižvelgiant į Lietuvos integraciją į Europos Sąjungą.
1940–1990 m. Lietuva kentė sovietinę okupaciją. Be daugelio neigiamų sovietinės okupacijos padarinių, lietuviai patyrė ir izoliaciją nuo užsienio valstybių, todėl buvę ekono​miniai ryšiai su užsienio valstybėmis nutrūko. Dėl izoliacijos, ekonomikos suvalstybinimo ir kitų priežasčių sovietiniu laikotarpiu Lietuvoje iš esmės nebuvo tarptautinės darbuotojų mig​racijos, nebuvo užsieniečių, dirbančių Lietuvoje, todėl nebuvo ir poreikio teisiškai regla​mentuoti užsieniečių darbą.
1990 m. Lietuvos Respublika, atkūrusi nepriklausomybę ir sugriovusi „geležinę už​dangą”, vėl ėmė siekti grįžti į demokratinių valstybių bendriją, iš kurios sovietinė okupacija ją buvo pašalinusi. Vienas iš integravimosi į pasaulinę bendriją aspektų yra izoliacijos, taip pat ir ekonomikos srityje, panaikinimas. Izoliacijos įveikimas, ekonominių ryšių su užsienio vals​tybėmis atkūrimas vyko tiek valstybiniu, tiek individualiu – atskirų įmonių ir asmenų – lygiu ir kažin ar buvo įmanomas be užsienio piliečių darbo Lietuvos Respublikoje. Iškilo poreikis tei​siškai reglamentuoti užsieniečių darbą Lietuvoje.
Šiame straipsnyje nagrinėjama Lietuvos Respublikos norminių aktų, reglamentuojan​čių užsieniečių darbą, raida nuo nepriklausomybės atkūrimo 1990 m. iki šių dienų. Turint omenyje Lietuvos siekį tapti Europos Sąjungos nare užsieniečių darbo Lietuvoje reglamen​tavimas turi atitikti Europos Sąjungos teisės (acquis communautaire) nuostatas. Bene pa​grindinė Europos integraciją skatinusi idėja buvo bendros rinkos, taip pat ir darbo rinkos, sukūrimas, todėl Europos Sąjungos teisėje darbuotojų judėjimui tarp valstybių narių ski​riama daug dėmesio. Kadangi būtina Lietuvos narystės ES sąlyga yra Lietuvos teisės sude​rinamumas su acquis communautaire, Lietuvos norminiai aktai, reglamentuojantys užsienie​čių darbą, neišvengiamai turės būti suderinti su ES teisės nuostatomis dėl laisvo darbuotojų judėjimo. Atsižvelgiant į tai straipsnyje nagrinėjamos Lietuvos norminių aktų, reglamentuo​jančių užsieniečių darbą, perspektyvos.

I. Užsieniečių darbo reglamentavimo prielaidos

Kalbant apie teisinį užsieniečių darbo reglamentavimą pirmiausia kyla klausimas, ko​dėl jų darbą reikia reglamentuoti atskirai nuo kitų asmenų darbo? Galima nurodyti keletą tarpusavyje susijusių priežasčių.
Pirma priežastis, dėl kurios būtinas specifinis užsieniečių darbo teisinis reglamentavi​mas – tai valstybės vidaus darbo rinkos apsauga. Nepaisant pasaulinės ir regioninės integ​racijos bei globalizacijos procesų daugumos valstybių darbo rinkos lieka savarankiškos. Darbo rinkos problemas – nedarbą, darbo užmokesčio lygio ir kitus klausimus kiekvienai valstybei, taip pat ir Lietuvai, tenka spręsti savarankiškai. Leidžiant Lietuvoje neribotai įsidar​binti užsieniečiams tai, be abejo, turėtų įtakos tiek nedarbo lygiui, tiek darbo užmokesčio lygiui bei kitoms darbo rinkos charakteristikoms. Užsienio valstybių piliečių ir asmenų be pi​lietybės įdarbinimas Lietuvoje, savaime suprantama, padidintų bendrą darbuotojų skaičių, o darbo vietų skaičius išliktų toks pat, taigi nedarbo lygis dėl to padidėtų. Bedarbių našta visų pirma gula ant Lietuvos valstybės ir jos gyventojų pečių. Socialinio bedarbių aprūpinimo, grąžinimo į darbo rinką ir kiti klausimai sprendžiami naudojant Lietuvos Respublikos biu​džeto lėšas.
Darbo jėgos, atvykstančios iš užsienio, įtaka darbo užmokesčio lygiui taip pat labai svarbi. Galima tokia situacija, kad iš užsienio atvykę asmenys sutiks dirbti tokį patį darbą kaip ir Lietuvos gyventojai, tačiau už mažesnį darbo užmokestį. Dėl to darbo užmokesčio lygis darbo rinkoje kristų, o tai lemtų Lietuvos gyventojų gyvenimo lygio ir perkamosios ga​lios mažėjimą.

Atsižvelgiant į anksčiau išdėstytus galimus neigiamus neribojamo užsieniečių darbo Lietuvoje padarinius, siekiant tokių padarinių išvengti užsieniečių darbą būtina riboti. Kita vertus, visiškai uždrausti užsieniečiams dirbti Lietuvoje būtų netikslinga ir netgi žalinga. Ne​retai Lietuvos įmonėms, įstaigoms ir organizacijoms prireikia paslaugų tokių specialistų, ku​rių Lietuvoje trūksta arba iš viso nėra. Tokiais ir panašiais atvejais, kai Lietuvos darbo rinkoje nėra laisvų darbuotojų, galinčių atlikti tam tikras darbdaviams reikalingas funkcijas, įdarbinti užsieniečius Lietuvoje būtina, kad sėkmingai funkcionuotų atskiros įmonės, įstaigos arba organizacijos.
Svarbu ir kitka – būtina ginti ne tik Lietuvos darbo rinką, bet ir pačius darbuotojus –užsieniečius. Asmenims, kurie nėra Lietuvos piliečiai, taip pat turi būti užtikrinama teisinė ap​sauga – būtina nustatyti taisykles, apsaugančias darbuotojus užsieniečius nuo galimo jų, kaip pigesnės darbo jėgos, išnaudojimo ir diskriminavimo.
Taigi, kaip matyti iš to, kas išdėstyta, užsieniečių darbą Lietuvoje būtina riboti, tačiau visiškai jo uždrausti negalima. Todėl yra poreikis nustatyti specifines taisykles, reglamen​tuojančias užsieniečių įsidarbinimą ir darbą Lietuvos Respublikoje.
Pažymėtina, kad užsieniečiai, nuolat gyvenantys Lietuvoje, laikomi paprastais Lietuvos darbo rinkos dalyviais ir darbo santykių plotmėje yra prilyginami Lietuvos piliečiams. Jokie apribojimai dėl įsidarbinimo jiems netaikomi, išskyrus apribojimus, susijusius su darbu vals​tybės tarnyboje, kur būtinas ypatingas asmens ryšys su valstybe – pilietybė. Todėl toliau aptariamas tik užsieniečių, laikinai atvykusių į Lietuvą, darbo reglamentavimas. Sąvoka „už​sienietis" reiškia užsieniečius, neturinčius leidimų gyventi Lietuvoje.

II. Užsieniečių įsidarbinimo reglamentavimas Lietuvoje 1990–1999 m.

Iki Lietuvos nepriklausomybės atkūrimo Lietuvoje galiojęs Darbo įstatymų kodeksas liko galioti ir atkūrus nepriklausomybę. Šis Darbo įstatymų kodeksas užsieniečių darbo ne​reglamentavo, nes, kaip minėta įžangoje, sovietmečiu dėl izoliacijos tai buvo neaktualu, be to, būdama visiškai priklausoma nuo centrinės Sovietų Sąjungos valdžios Lietuva negalėjo šio klausimo reglamentuoti.
Nepriklausomybę atgavusioje Lietuvos valstybėje kuriant rinkos ekonomiką ir neužsi​darant nuo pasaulio tapo galimas užsieniečių darbas, todėl atsirado poreikis šį reiškinį reg​lamentuoti – nustatyti užsieniečių įdarbinimo Lietuvoje tvarką, apibrėžti jų darbo sąlygas, darbo santykių baigtį ir kitas specifines sąlygas.
Rengiant naujų įstatymų, skirtų darbo santykiams reglamentuoti, projektus jau buvo numatoma, kad į Lietuvą atvyks dirbti užsienio piliečių. 1991 m. lapkričio 28 d. priimtas Darbo sutarties įstatymas numatė, kad Lietuvos Respublikoje gali įsidarbinti ir laikinai atvykę užsienio piliečiai, tačiau jų įsidarbinimo tvarkos šis įstatymas nereglamentavo – paliko tai ki​tiems įstatymams bei tarptautiniams susitarimams [1, str. 4.3]. 1993–1995 m. buvo sudaryti keli tarptautiniai susitarimai ir sutartys dėl pasikeitimo stažuotojais (su Vokietija [2], Švedija [3]) bei abipusio piliečių įdarbinimo (Su Lenkija [4] ir Ukraina [5]), tačiau nacionalinėje tei​sėje užsieniečių įdarbinimas taip ir nebuvo reglamentuotas.
Tik 1995 m. vasario 13 d. Vyriausybė ėmėsi iniciatyvos reglamentuoti užsieniečių įsi​darbinimą Lietuvoje patvirtindama Užsieniečių laikino įsidarbinimo Lietuvos Respublikoje laikinąją tvarką [6] (toliau – Tvarka). Toks Vyriausybės žingsnis, nors ir pažangus tuo požiū​riu, kad pagaliau sureguliavo užsieniečių įsidarbinimą, vis dėlto yra nepateisinamas, nes buvo akivaizdžiai viršyta Vyriausybės kompetencija ir pažeistas fundamentalus demokrati​nės valstybės principas – valdžių padalijimo arba įstatymų leidžiamosios ir vykdomosios (nekalbant apie teisminę) valdžių atskyrimo principas, nes, kaip minėta aukščiau, Darbo su​tarties įstatymas laikinai atvykstančių užsieniečių įdarbinimą pavedė reglamentuoti kitiems įstatymams bei tarptautiniams susitarimams [1, str. 4.3], o ne Vyriausybei. 1995 m. gegužės 23 d., pakeitus Darbo sutarties įstatymo 4 straipsnį, Vyriausybės sukurta padėtis buvo ištai​syta įstatymu post factum pavedus Vyriausybei nustatyti užsieniečių įsidarbinimo tvarką [7, str. 1].
Tvarka nustatė itin komplikuotą užsieniečių įsidarbinimo procedūrą, sudarytą net iš trijų elementų: (i) metinės užsieniečių įdarbinimo kvotos [6, punktas 5]; (ii) licencijų darbda​viams [6, punktas 4]; (iii) leidimų dirbti darbuotojams [6, punktas 2].
(i) Pagal tvarką Vyriausybė kasmet turėjo nustatyti metinę užsieniečių įdarbinimo kvotą. Ši priemonė pirmiausia turėjo užtikrinti, kad Lietuvoje įdarbinamų užsieniečių skaičius būtų ribotas ir darytų kuo mažesnę įtaką nedarbo lygiui. Kvota suprantama kaip skaičius už​sieniečių, kurie per metus gali būti įdarbinti Lietuvos Respublikoje [6, punktas 3.1]. Tai reiš​kia, kad nepaisant įdarbinamo užsieniečio darbo trukmės viena vieta iš kvotos yra išnaudo​jama. Toks kvotos skaičiavimo būdas nėra veiksmingas, nes skirtingą laiką dirbantys užsie​niečiai į kvotą įskaičiuojami vienodai, nors dėl skirtingos jų darbo trukmės jų įtaka darbo rin​kai yra skirtinga. Todėl verta svarstyti kitokius kvotos skaičiavimo būdus, pavyzdžiui, naudoti momentinę kvotą, kai skaičiuojamas tuo pačiu metu Lietuvoje dirbančių užsieniečių skaičius.
Pažymėtina taip pat, kad toks tiesmukiškas Lietuvos darbo rinkos apsaugos nuo už​sieniečių būdas gali iš esmės trukdyti Lietuvos įmonių, įstaigų ir organizacijų veiklai – dėl kvotos viršijimo užkirsti kelią įdarbinti būtinus specialistus, kokių Lietuvos darbo rinkoje nėra (todėl jų įdarbinimas įtakos vidaus darbo rinkai neturėtų).
(ii) Darbdaviai, norintys įdarbinti užsieniečius, privalėjo gauti licenciją užsieniečiams įdarbinti – tokios licencijos neturintis darbdavys teisės įdarbinti užsieniečius neturėjo. Išduo​dant darbdaviui licenciją turėjo būti tikrinama, ar užsieniečių įdarbinimas atitinka Lietuvos darbo rinkos poreikius ir ar neviršijama nustatyta kvota [8, punktas 1.4]. Nustatyta licencijų išdavimo tvarka [8] buvo itin nelanksti – darbdaviai, norintys gauti ateinančių metų licenciją, turėjo kreiptis į teritorinę darbo biržą iki einamųjų metų gruodžio l d. [8, punktas 2.1]. Toks reikalavimas sietinas su tuo, kad užsieniečių įdarbinimo kvota taip pat nustatoma kalendori​nių metų, tačiau darbdaviams jis buvo labai nepatogus, nes užsieniečių įdarbinimą planuoti reikėjo prieš metus.
Prašyme išduoti licenciją, be kita ko, buvo reikalaujama nurodyti užsienio valstybę, ku​rioje norimi įdarbinti užsieniečiai nuolat gyvena [8, punktas 2.2]. Toks reikalavimas buvo ab​surdiškas, nes licencija įdarbinti užsieniečius darbdaviui suteikia teisę įdarbinti tam tikrą už​sieniečių skaičių [7, str. 3.2], o ne konkrečius užsieniečius, kurie gyventų konkrečioje valsty​bėje, juolab kad prašyme išduoti licenciją laikinai įdarbinti užsieniečius darbdavys neturi identifikuoti užsieniečių. Tikėtina, kad darbdavys, neradęs reikiamų darbuotojų Lietuvoje, stengsis visų pirma gauti licenciją ir tik tada ieškos konkrečių užsieniečių, galinčių dirbti jam reikalingą darbą, nes darbuotojų paieška užsienyje darbdaviui kainuotų, o neturėdamas li​cencijos jis negalėtų būti tikras, kad darbuotojų paieškos užsienyje išlaidos nenueis perniek.
Taigi nustatyta tvarka buvo akivaizdžiai nepatogi darbdaviams ir netgi absurdiška, to​dėl turėjo būti tobulinama.

(iii) Pagal Tvarką leidimai užsieniečiams dirbti turėjo būti išduodami jau sudarytoje darbo sutartyje uždedant spaudą „leidimas dirbti". Darbo sutartys su laikinai įdarbinamais užsieniečiais turėjo būti sudaromos pagal tipinę darbo sutarties su užsieniečiu formą [6, punktas 12]. Darbo sutartyje su užsieniečiu buvo reikalaujama nurodyti užsieniečio profesiją, kvalifikaciją ir netgi darbo stažą pagal profesiją siekiant užtikrinti, kad leidimas užsieniečiui dirbti būtų išduodamas tik atsižvelgiant į tai, kad Lietuvoje nėra tokios profesijos ar kvalifika​cijos darbuotojų pasiūlos. Su tuo taip pat susijęs reikalavimas tiksliai apibrėžti užsieniečio atliekamą darbą, jo funkcijas šitaip siekiant užtikrinti, kad įdarbintas užsienietis nedirbtų kito darbo, kurį galėtų dirbti ir Lietuvos gyventojai. Su užsieniečiu sudarytoje darbo sutartyje taip pat reikalaujama nurodyti, kad užsieniečiui mokamas atlyginimas negali būti mažesnis nei atlyginimas kito darbuotojo, nuolatinio Lietuvos gyventojo, dirbančio analogiškos kvalifika​cijos darbą pas tą patį darbdavį turint tikslą apsaugoti užsieniečius nuo išnaudojimo, darbo vietas – nuo pigesnės darbo jėgos iš užsienio.
Siekiant užtikrinti tarptautinį bendradarbiavimą kultūros, mokslo, ekonomikos, preky​bos, sporto, žiniasklaidos ir politikos srityse Tvarkoje nustatyta gana didelė grupė asmenų, kuriems netaikoma laikino užsieniečių įsidarbinimo tvarka, t. y. jų darbdaviams nereikia gauti licencijų užsieniečiams įdarbinti, o patiems užsieniečiams – leidimų dirbti [6, punktas 9]. Šiuo požiūriu Tvarka buvo pažangus norminis aktas, nes nesudarė kliūčių laikinai įsidarbinti užsieniečiams, kurių darbas yra būtinas: diplomatinių atstovybių bei konsulinių įstaigų, taip pat tarptautinių organizacijų akredituotiems darbuotojams; užsienio valstybių žiniasklaidos akredituotiems atstovams; asmenims, kurie įsidarbina kaip antros šalies atstovai vykdyti bendras su užsienio valstybėmis vyriausybines programas; užsienio valstybės įmonės, įstai​gos arba organizacijos, užmezgusios ekonominius ar prekybinius ryšius su atitinkama Lietu​vos Respublikos įmone, vadovui arba jo įgaliotam atstovui; įmonės, kurios kapitalo dalį su​daro užsienio kapitalas, vadovui arba jo įgaliotam atstovui, užsienio kapitalo įmonės vadovui ir jo įgaliotiems atstovams; specialistams, kurie atvyksta paleisti, derinti užsienyje įsigytus įrenginius ir mokyti jais dirbti darbuotojus; konsultantams, atvykstantiems dirbti ne ilgiau kaip 3 mėnesius; keliantiems kvalifikaciją (aspirantams, adjunktams, ordinatoriams, kursų klausytojams arba stažuotojams) Lietuvos Respublikos mokslo ir mokymo įstaigose; Lietu​vos Respublikoje esamų registruotų religinių konfesijų ir jų organizacijų atstovams (tik veik​lai, susijusiai su religinėmis apeigomis); jūreiviams, sportininkams profesionalams, akto​riams ir kitų kūrybinių profesijų atstovams, atvykstantiems dirbti ne ilgiau kaip 6 mėnesius; išsaugojusiems teisę į Lietuvos Respublikos pilietybę ir turintiems tai patvirtinančius doku​mentus, taip pat kartu atvykusiems jų šeimų nariams.
Tačiau minėtas sąrašas nebuvo tikslus ir kėlė nemažai neaiškumų. Nebuvo apibrėžta, ar išvardytų kategorijų asmenims Tvarka netaikoma apskritai, ar tik tam tikriems darbams dirbti. Nebuvo aišku, ar, pavyzdžiui, užsienio kapitalo įmonės vadovas be papildomų leidimų gali dirbti tik toje įmonėje ar ir kitose Lietuvos įmonėse. Vyriausybė šiuo atveju, ko gero, ke​tino leisti be papildomų leidimų dirbti tik tam tikrus darbus, pavyzdžiui, užsienio kapitalo įmonės vadovui – tik vadovauti tai įmonei. Tačiau prie vienos iš išvardytų darbuotojų katego​rijų (Lietuvos Respublikoje esamų registruotų religinių konfesijų ir jų organizacijų atstovai) pridėta pastaba, kad jiems Tvarka netaikoma tik užsiimant veikla, susijusia su religinėmis apeigomis [6, punktas 9.7], verčia manyti, kad visų kitų išvardytų kategorijų užsieniečiai nėra panašiai apribojami, t. y. gali Lietuvoje dirbti bet kokį darbą. Akivaizdu, kad šis Tvarkos ne​aiškumas arba minėtų nuostatų turinio neatitiktis bendrai Tvarkos prasmei turėjo būti taiso​mas.
Kitas užsieniečių, kuriems netaikoma Tvarka, sąrašo trūkumas yra neaiški terminolo​gija. Čia nustatyta, kad minėta tvarka netaikoma užsienio valstybės įmonės, įstaigos ar or​ganizacijos, užmezgusios ekonominius ar prekybinius ryšius su atitinkama Lietuvos Res​publikos įmone, vadovui arba jo įgaliotam atstovui [6, punktas 9.4]. Joks norminis aktas ne​apibrėžia, ką reiškia „užmegzti ekonominius ar prekybinius ryšius” ir „atitinkama Lietuvos Respublikos įmonė”, todėl tokia Tvarkos nuostata tiesiog užprogramavo ginčus dėl šių są​vokų interpretavimo.
Tokia trijų elementų (metinės užsieniečių įdarbinimo kvotos, licencijų darbdaviams ir leidimų dirbti) sistema buvo pernelyg sudėtinga ir neefektyvi. Atskiri šios sistemos elementai dubliavo vienas kitą: visi trys elementai siekė riboti įdarbinamų užsieniečių skaičių; licencija​vimas ir leidimų dirbti išdavimas atliko tą pačią funkciją – kontroliavo, kad nebūtų viršijama kvota. Tokia procedūra reikalavo nemenko biurokratinio aparato, todėl buvo brangi ir lėta. Todėl tiek administracija, tiek darbdaviai ir darbuotojai privalėjo keisti esamą tvarką.
Trijų elementų atliekamas funkcijas – Lietuvos darbo rinkos apsaugą nuo užsienio darbo jėgos, darbuotojų ir užsieniečių apsaugą nuo jų, kaip pigesnės darbo jėgos, išnaudo​jimo ir kt. – gali sėkmingai atlikti ir iš vieno elemento, tarkime, leidimų išdavimo susidedantis reguliavimas.

III. Užsieniečių įsidarbinimo reglamentavimas Lietuvoje 

1999–2001 m.

Nuo 1999 m. liepos l d. įsigaliojęs naujasis įstatymas dėl užsieniečių teisinės padėties (toliau – UTPĮ), priešingai nei senasis įstatymas dėl užsieniečių teisinės padėties Lietuvos Respublikoje, gana plačiai reglamentuoja užsieniečių darbą Lietuvoje. Užsieniečių įsidarbi​nimo procedūrą, kurią anksčiau reglamentavo Tvarka, t. y. poįstatyminis aktas, padarius nemažai pakeitimų ėmė reglamentuoti įstatymas. UTPĮ formaliai buvo atsisakyta senosios trijų elementų užsieniečių įdarbinimo sistemos paliekant du elementus – metinės kvotos nu​statymą ir leidimų užsieniečiams dirbti išdavimą [9, str. 27.2]. Tačiau UTPĮ nustato, kad darbo sutartis su užsieniečiu, turinčiu leidimą dirbti, įsigalioja tik ją įregistravus darbo biržai [9, str. 30.4], taigi faktiškai vėl įtraukus trečią elementą į ir taip komplikuotą užsieniečių įdar​binimo procedūrą ir iš esmės nepakeitus senosios užsieniečių įdarbinimo tvarkos. Administ​racinė šio trečiojo elemento – darbo sutarčių registracijos – prasmė yra suprantama: ja sie​kiama užtikrinti, kad sudaryta darbo sutartis atitiktų nustatytus reikalavimus. Tačiau tokio iš​ankstinės kontrolės elemento įvedimas atrodo nepagrįstas ir nereikalingas – jokioje kitoje sutartinių santykių, kurie taip pat turi atitikti tam tikrus reikalavimus (pvz., darbo sutartys, statybos rangos sutartys), srityje tokio pobūdžio kontrolės nėra, be to, Valstybinė darbo ins​pekcija ir taip vykdo einamąją užsieniečių darbo kontrolę.
Nepaisant to, kad įstatymu Vyriausybei buvo pasiūlyta iki 1999 m. birželio l d. suderinti galiojančius poįstatyminius aktus su UTPĮ [10, str. 7], dar beveik metus po UTPĮ įsigaliojimo galiojo ir Tvarka, ir kiti poįstatyminiai aktai, reglamentuojantys užsieniečių įsidarbinimą. Iš dalies jie prieštaravo naujoms UTPĮ nuostatoms. Be abejo, būdami žemesnės teisinės galios šie senieji poįstatyminiai aktai negalėjo būti taikomi tiek, kiek jie prieštaravo UTPĮ, tačiau ap​skritai tokia praktika, kai įsigaliojus naujam įstatymui lieka galioti seni, jam prieštaraujantys poįstatyminiai aktai, yra netoleruotina. 2001 m. birželio l d. pagaliau buvo patvirtinta Užsie​niečių įsidarbinimo Lietuvos Respublikoje pagal darbo sutartį tvarka [11], kuri nustatė lei​dimų dirbti išdavimo procedūrą ir tipinės darbo sutarties su užsieniečiu formą. Kadangi UTPĮ gana smulkiai reglamentavo užsieniečių įdarbinimą, užsieniečių įsidarbinimo Lietuvos Res​publikoje pagal darbo sutartį tvarka tik detalizuoja procedūrą nenustatydama jokių naujų esminių užsieniečių įsidarbinimo reglamentavimo sąlygų, todėl šiame straipsnyje plačiau nagrinėjama nebus.
UTPĮ įvesta nauja leidimų laikinai apsigyventi Lietuvoje sąvoka pakeitė pagal senąjį įstatymą dėl užsieniečių teisinės padėties nustatytą užsieniečių skirstymą į turinčius leidimus nuolat gyventi Lietuvoje ir laikinai esančius Lietuvoje, tačiau savo turiniu UTPĮ nustatytos kategorijos užsieniečių, kuriems reikalavimas įsigyti leidimą dirbti norint įsidarbinti pagal darbo sutartį Lietuvoje nėra taikomas, palyginti su Tvarka, iš esmės nepasikeitė. UTPĮ neįpa​reigoja užsieniečių, gavusių leidimą apsigyventi Lietuvoje, įsigyti leidimą dirbti šiais pagrin​dais: užsienietis yra išsaugojęs teisę į Lietuvos Respublikos pilietybę; Lietuvoje gyvena bent vienas iš užsieniečio tėvų arba jo vaikai, kurie yra Lietuvos Respublikos piliečiai, arba jo su​tuoktinis, kuris yra Lietuvos Respublikos pilietis, arba turi leidimą nuolat gyventi Lietuvoje; užsienietis turi pakankamai pragyvenimo lėšų, gaunamų iš teisėtos veiklos Lietuvoje arba užsienyje; užsienietis įregistruoja įmonę, kurios įstatinis kapitalas arba turimų akcijų vertė yra ne mažesnė kaip 250 000 litų; užsienietis atvyksta į Lietuvą dirbti aukštojoje mokykloje, mokslo ar mokymo įstaigoje mokslinio arba pedagoginio darbo; dėl humanitarinio pobūdžio priežasčių.
Panašiai kaip ir pagal anksčiau galiojusią Tvarką užsienietis neprivalo gauti leidimo dirbti, jeigu nori įgyvendinti bendras su užsienio valstybėmis vyriausybines programas; yra užsienio įmonės, įstaigos, užmezgusios ekonominius ryšius su atitinkama Lietuvos Respub​likos įmone, įstaiga, vadovas arba jo įgaliotas atstovas, yra sportininkas profesionalas, jei atvyksta dirbti ne ilgiau kaip 6 mėnesiams; yra įmonės su užsienio kapitalu vadovas arba jo įgaliotas atstovas, specialistas, atvykstantis paleisti, derinti užsienyje įsigytų įrenginių ar mo​kyti jais dirbti darbuotojus, konsultantas, atvykstantis dirbti ne ilgiau kaip 3 mėnesius; at​vykstantis į Lietuvos Respubliką dirbti mokslo įstaigoje arba pedagoginio darbo ar aukšto​siose mokyklose mokslinių tyrimų ne ilgiau kaip 90 dienų; studentas, atvykstantis stažuoti arba dirbti į Lietuvos Respubliką pagal visuomeninių (nevyriausybinių) organizacijų vykdo​mas tarptautines mainų stažuotėmis programas vienerius metus (šį laikotarpį galima pratęsti dar 6 mėnesius).
Tai, kad UTPĮ paliko iš esmės tą patį sąrašą užsieniečių, kuriems nereikia gauti leidimų dirbti Lietuvoje, paaiškinama tuo, kad, kaip minėta anksčiau, Tvarka nustato grupę užsienie​čių, kuriems bendra užsieniečių įsidarbinimo procedūra netaikoma, buvo gana didelė ir ne​trukdė Lietuvos tarptautiniam bendradarbiavimui kultūros, mokslo, ekonomikos, prekybos, sporto ir politikos srityse, taigi esminių trūkumų neturėjo.
2001 m. birželio 12 d. UTPĮ buvo papildytas skirsniu [12], reglamentuojančiu užsienie​čių, atvykstančių į Lietuvą pagal Europos sutartį [13], teisinę padėt|, ir įsigaliojusiu nuo 2002 m. sausio l d. Be kita ko, Europos Sąjungos valstybės narės piliečiai, taip pat ir jų šeimos nariai, kurie ketina dirbti Lietuvos Respublikoje pagal darbo sutartį, atleisti nuo pareigos įsi​gyti leidimą dirbti. Ši nuostata į UTPĮ įvesta siekiant suderinti Lietuvos įstatymus su Europos Sąjungos teise, kuri, kaip žinoma, visapusiškai įtvirtina darbuotojų judėjimo laisvę Europos Sąjungos viduje. Pažymėtina, kad ši nuostata yra vienintelė, kurioje minimi darbuotojo šei​mos nariai. Akivaizdu, kad užsieniečio noras ir galėjimas atvykti dirbti į Lietuvą labai pri​klauso nuo to, ar į Lietuvą bus leista atvykti, kartu gyventi ir dirbti jo šeimos nariams, todėl šeimos narių statuso reglamentavimas yra labai svarbus reglamentuojant užsieniečių įsidar​binimą Lietuvoje.

IV. Užsieniečių įsidarbinimo reglamentavimo perspektyvos

Esminiai Lietuvos teisės, ypač užsieniečių darbo reglamentavimo, pokyčiai artimiau​sioje ateityje sietini su Lietuvos integracija į Europos Sąjungą. Kaip minėta, pirmas žingsnis ta linkme jau žengtas – UTPĮ papildytas skirsniu, reglamentuojančiu užsieniečių, atvykstan​čių į Lietuvą pagal Europos sutartį, teisinę padėtį.
Ruošdamasi narystei Europos Sąjungoje, Lietuvos Respublika turės suderinti savo tei​sės aktus su acquis communautaire. Viena iš kertinių ES teisės sričių yra darbuotojų judė​jimo laisvė. Tai plati ES teisės sritis, todėl iš esmės ją apžvelgti šiame straipsnyje neįma​noma, be to, tai ir nėra šio straipsnio tikslas. Nagrinėjant Lietuvos teisės aktų, reglamentuo​jančių užsieniečių įsidarbinimą, raidos perspektyvas, paminėtini svarbiausi su laisvu dar​buotojų judėjimu susiję ES teisės aspektai, kurie, ko gero, nulems Lietuvos teisės aktų, reg​lamentuojančių užsieniečių darbą, artimiausią raidą.
Be abejo, svarbiausia Europos Sąjungos teisės nuostata šioje srityje yra pati darbuo​tojų judėjimo laisvė. Lietuvos Respublikai tapus Europos Sąjungos nare jokie apribojimai, išskyrus pačios Europos Sąjungos teisės numatytas išimtis, Europos Sąjungos narių pilie​čiams įsidarbinant Lietuvoje negalės būti taikomi. Akivaizdu, kad Lietuvai siekiant tapti Euro​pos Sąjungos nare ne tik darbuotojų judėjimo Europos Sąjungoje laisvė, bet ir kitos, „pagal​binės”, nuostatos, užtikrinančios darbuotojų judėjimo laisvės įgyvendinimą, turės būti įtvir​tintos Lietuvos teisėje: darbuotojo šeimos narių teisė atvykti gyventi kartu su dirbančiuoju bei teisė taip pat įsidarbinti,– teisė į profesinį mokymą; teisė į gyvenamąjį plotą; teisė į na​rystę profesinėse sąjungose; teisė pasilikti gyventi nutraukus darbo santykius ir kt. [14, p. 383].
Taigi šiuo požiūriu Lietuvos teisės raidos perspektyvos yra akivaizdžios, nes nulemtos integracijos į Europos Sąjungą. Tačiau kitų užsieniečių, t. y. ne Europos Sąjungos piliečių, įsidarbinimo reglamentavimas bei su tuo susijusios kitos nuostatos taip pat turėtų keistis. Šiuo metu Lietuvos teisėje nėra reglamentuojama užsieniečių, dirbančių Lietuvoje, šeimų narių padėtis. Negalima laikyti humaniška tokios praktikos, kai asmeniui leidžiama atvykti dirbti į Lietuvą, tačiau jo sutuoktiniui ir vaikams toks leidimas nėra išduodamas. Taigi yra at​skiriami šeimos nariai. Tai savo ruožtu skatina nelegalų tokių asmenų buvimą Lietuvoje. At​sižvelgiant į Europos Sąjungos šalių (Lietuva lygiuojasi pirmiausia į jas) praktiką šioje srityje Lietuvos teisės aktai turėtų būti keičiami taip, kad asmeniui gavus leidimą dirbti Lietuvoje toks leidimas automatiškai būtų išduodamas ir šio asmens sutuoktiniui. Tokio užsieniečio vaikams ir kitiems išlaikomiems šeimos nariams turėtų būti leidžiama gyventi Lietuvoje.
Turint omenyje šiame straipsnyje išsakytas pastabas užsieniečių įsidarbinimą regla​mentuojantys teisės aktai turėtų būti tobulinami supaprastinant pernelyg sudėtingą ir ne​lanksčią užsieniečių įdarbinimo procedūrą.
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Summary

The article analyses development of regulation of employment of foreigners in Lithuania since 1990 till present days. Preconditions of regulation of foreigner's employment – both for limitation and for allowing – are presented, which cause the contents of legislation in this field. Analysis of legislation, related to regulation of foreigner’s employment, for period from 1990 is presented, gaps and deficiencies of regulation are analysed, notes and proposals on improvement of regulation are presented. The article also tries to take a glance at possible development of legal regulation of employment of foreigners in the nearest years, especially taking into account Lithuania's integration into European Union.
[image: image13.wmf]
Jurisprudencija, 2002, t. 25(17); 156–162

Kelių transporto darbuotojų teisinių darbo santykių reglamentavimo problemos

Doktorantas Justinas Usonis

Lietuvos teisės universitetas, Teisės fakultetas, Darbo teisės ir socialinės saugos katedra
Ateities g. 20. 2057 Vilnius
Telefonas 714633
Elektroninis paštas dsk@ltu.lt
Pateikta 2001 m. lapkričio 19 d. 

Parengta spausdinti 2002 m. gegužės 12 d.
Recenzavo Lietuvos teisės universiteto Teisės fakulteto Darbo teisės ir socialinės saugos katedros vedėja 

prof. dr. Genovaitė Dambrauskienė ir šios katedros doc. dr. Rasa Macijauskienė
Santrauka

Straipsnyje nagrinėjamos šiuo metu Lietuvoje aktualios problemos, susijusios su kelių transporto priemonių ekipažų vežančių keleivius ir krovinius tarptautiniais maršrutais, darbo ir poilsio laiko reglamentavimu, šio laiko apskaita, darbo užmokesčiu bei darbuotojo materia​line atsakomybe darbdaviui. Aptariamas nacionalinių bei tarptautinių norminių aktų santykis bei šių normų derinimas, būtinas integruojantis į Europos Sąjungą. Specialūs norminiai aktai, autoriaus nuomone, taikomi netinkamai. Straipsnyje pateikiami konkretūs pasiūlymai, kaip šiuos aktus tobulinti.
1990 m. Lietuvoje pradėtas kurti tarptautinių pervežimų kelių transportu verslas. Per 10 metų ši verslo šaka stipriai išsiplėtė – jai priskiriama beveik 2 tūkstančiai įmonių. Tarptautinių pervežimų įmonėse dirba darbuotojai, kurių darbo santykius atsižvelgiant į darbo sąlygas galiojantys norminiai aktai turi reguliuoti diferencijuotai. Lietuvoje, atkūrus nepriklausomybę, nebuvo teisės aktų, reguliuojančių tarptautinių pervežimų verslą ir atitinkančių tarptautinių normų reikalavimus, todėl tokią norminę bazę reikėjo sukurti. Priimant naujus civilinės, mo​kesčių bei darbo teisės norminius aktus buvo būtina atsižvelgti į tarptautinius susitarimus bei Europos Bendrijų norminius aktus, nes šie aktai jau galiojo Europos šalyse ir ten vykstan​tiems ekipažams buvo privalomi vykdyti. Taikant šiuos aktus buvo būtina atsižvelgti į užsie​nyje nusistovėjusią šios verslo šakos praktiką.
Valstybinės darbo inspekcijos ataskaitoje apie darbuotojų saugos ir sveikatos būklę bei darbo įstatymų vykdymą Lietuvos Respublikos įmonėse, įstaigose ir organizacijose 2000 m. minima nelegalaus darbo problema [1]. Kalbant apie transporto įmones akcentuojama, kad darbdaviai nesilaiko darbo ir poilsio laiko ypatumų transporto įmonėse nuostatų reikala​vimų, neužtikrina vairuotojams saugių ir sveikų poilsio bei maitinimosi sąlygų. Tačiau dažnai norminių aktų nesilaikoma ir dėl pačių nacionalinių aktų netobulumo arba vadovavimosi ne​tinkamais aktais.
Šiame straipsnyje nagrinėjamos svarbiausios problemos, kurios kyla reglamentuojant teisinius kelių transporto darbuotojų santykius.
I. Darbo ir poilsio laiko reglamentavimas ir kontrolė

Daugiausia klausimų kyla dėl kelių transporto priemonių ekipažų, vežančių keleivius ir krovinius tarptautiniais maršrutais, darbo ir poilsio laiko paskirstymo, kontrolės ir apskaitos reglamentavimo.
Tarptautinių maršrutų darbuotojų (vairuotojų) darbo ir poilsio laiką reglamentuoja Eu​ropos šalių susitarimas dėl kelių transporto priemonių ekipažų, važinėjančių tarptautiniais maršrutais, darbo (AETR) (toliau – AETR susitarimas) [2]. Šis susitarimas labai tiksliai nu​stato vairuotojų ir kitų ekipažo narių kvalifikacinius reikalavimus, jų darbo ir poilsio laiką, to laiko kontrolės prietaisų naudojimo tvarką ir pan. Šio norminio akto kelias į Lietuvą yra ilgas ir problemiškas. Lietuvos Respublikos susisiekimo ministerija 1993 m. kovo 15 d. įsakymu Nr. 86 patvirtino „Kelių transporto priemonių ekipažų, vežančių keleivius ir krovinius tarptau​tiniais maršrutais, darbo tvarkos taisykles” [3]. Dalis reikalavimų, susijusių su darbo laiko normavimu, buvo perrašyta iš AETR susitarimo. Įsakymo preambulėje sakoma, kad „taisyk​lių tikslas yra padėti plėtoti ir gerinti keleivių bei krovinių vežiojimą transporto priemonėmis, padidinti eismo saugumą, reglamentuoti darbo sąlygas žmonėms, dirbantiems pas vežėjus pagal Tarptautinės darbo organizacijos principus” [3]. AETR susitarimą Lietuvos Respublika ratifikavo 1996 m. rugsėjo 24 d. [4], tačiau „Valstybės žiniose” jis buvo paskelbtas tik 2000 m. liepos 19 d. [2]. Susiklostė netipinė situacija, kai Lietuvos ūkio subjektai, vežėjai, prisitai​kydami prie Vakarų rinkos reikalavimų, buvo priversti ir iki ratifikavimo prisiimti įsipareigoji​mus pagal šį tarptautinį susitarimą ir jo laikytis, nors oficialiai šis susitarimas dar nebuvo pa​skelbtas. Ekipažus, vežančius keleivius ir krovinius tarptautiniais maršrutais Europos Sąjun​gos teritorija, tuo metu jau griežtai kontroliavo kompetentingi užsienio šalių pareigūnai. Jie skirdavo nemažas baudas už nustatyto režimo nesilaikymą bei kitus AETR susitarimo pažei​dimus.
AETR susitarimo preambulėje pažymima, kad šalys jį sudarė „norėdamos skatinti ir gerinti keleivių bei krovinių tarptautinius vežimus kelių transporto priemonėmis, būdamos įsitikinusios, kad būtina pagerinti kelių eismo saugumą, vadovaujantis Tarptautinės darbo organizacijos principais reglamentuoti kai kurias darbo sąlygas tarptautinio kelių transporto įmonėse ir bendradarbiauti taikant tam tikras priemones, užtikrinančias tokį reglamentavimą” [2, p.43]. Suprantama, kad nepriekaištingas AETR susitarimo laikymasis pailgina krovinių arba keleivių pristatymo terminą, padidina papildomas kelionės išlaidas. Darbdaviai suinte​resuoti nustatyti kuo trumpesnius krovinių ar keleivių pervežimo terminus, todėl dažnai ver​čia vairuotojus nusižengti AETR susitarimo reikalavimams. Tokių pažeidimų pasekmės būna itin skaudžios – sužalojami žmonės, sugadinamos vežamos prekės, kitas turtas. Europos Sąjungos Tarybos reglamente (EC) Nr. 2135/98 sakoma, kad „akivaizdūs pažeidinėjimai ir apgaulė kelia grėsmę kelių eismo saugai ir dėl priežasčių, susijusių su konkurencija, yra ne​priimtini atskiram vairuotojui, kuris laikosi taisyklių” [5]. Taigi, kaip matome, problemos prie​žastis įvardinta pačiame Europos Bendrijos norminiame akte ir, žinoma, yra labai aktuali Lietuvoje.
Darbo ir poilsio laiko kontrolės stoka turi įtakos ir tarptautinių pervežimų įmonių padė​čiai šio verslo rinkoje. Vežant krovinius kitos valstybės teritorija reikia turėti specialų tarptau​tinio krovinių vežimo leidimą. Išankstinių leidimų paskirstymą reguliuoja Lietuvos Respubli​kos susisiekimo ministro 1999 m. gruodžio 15 d. įsakymas Nr.439 „Dėl vienkartinių kelionės leidimų išankstinio paskirstymo” [6]. Šie leidimai skiriami vadovaujantis tarptautiniais susita​rimais. Kadangi Lietuvos vežėjų srautas į Vakarų Europą yra daug didesnis nei tų šalių ve​žėjų srautas į mūsų valstybę, Lietuvos vežėjams minėtų kelionės leidimų labai trūksta. Kelio​nės leidimai Lietuvos vežėjams paskirstomi atsižvelgiant į per atitinkamą laikotarpį panau​dotų leidimų skaičių bei kitas aplinkybes. Darbo ir poilsio režimą pažeidžiančios įmonės su​geba greičiau pristatyti krovinius ir važiuodamos daugiau kartų panaudoti daugiau leidimų nei įmonės, kurios tiksliai šiuos reikalavimus vykdo. Tikėtina, kad darbo ir poilsio laiko nor​mas pažeidžiantiems vežėjams leidimų atsižvelgiant į tai, kiek jų panaudota, skiriama dau​giau nei besilaikančioms reglamentuoto darbo ir poilsio laiko įmonėms. Taigi aptartų reika​lavimų nesilaikymas pažeidžia ne tik saugos ir sveikatos reikalavimus, bet ir sąžiningos kon​kurencijos nuostatas.
Pareigūnų, efektyviai kontroliuojančių, kaip laikomasi darbo ir poilsio režimo, yra aki​vaizdžiai per maža, kad būtų galima realiai užtikrinti tarptautinio susitarimo reikalavimų vyk​dymą. Lietuvos Respublikos administracinių teisės pažeidimų kodekso (toliau – ATPK) 1422 straipsnio 4 dalis numato administracinę atsakomybę už „vairavimo ir poilsio režimo nesilai​kymą” [7]. Nagrinėti tokius pažeidimus ir taikyti sankcijas pagal ATPK 2321 straipsnį [7] pa​vesta Valstybinės kelių transporto inspekcijos prie Susisiekimo ministerijos pareigūnams. Penkiolika šioje įstaigoje dirbančių inspektorių privalo ne tik kontroliuoti, kaip tarptautiniais maršrutais važiuojantys ekipažai laikosi darbo ir poilsio režimo, bet ir sverti krovinines trans​porto priemones, tikrinti licencines korteles ir pan. Kad kontrolė atitiktų Europos Bendrijos keliamus reikalavimus, numatytus Europos Bendrijų Tarybos 1988 m. lapkričio 23 d. direkty​voje 88–599 EEC [8], Lietuvai reikėtų mažiausiai 70 tokių inspektorių. Taigi esant tokiai pa​dėčiai galima tvirtinti, kad Lietuvoje veiksmingos šios srities kontrolės kol kas nėra.
Yra ir darbo bei poilsio laiko apskaitos problemų. Šiuo metu kelių transporto darbuo​tojų (vairuotojų) darbą, susijusį su važinėjimu, darbdaviai laiko komandiruote, todėl vado​vaudamiesi Lietuvos Respublikos Vyriausybės nutarimu Nr.613 „Dėl tarnybinių komandiruo​čių į užsienį” [9] bei Statistikos departamento prie Lietuvos Respublikos Vyriausybės įsa​kymu Nr.103 „Dėl darbo laiko apskaitos žiniaraščių patvirtinimo” [10] vairuotojų darbą reiso metu darbo laiko apskaitos žiniaraštyje žymi raide „K”. Esant tokiai žymėjimo tvarkai tiksliai fiksuoti vairuotojo darbo ir poilsio laiką neįmanoma. Vadovaujantis 1996 m. lapkričio 20 d. Lietuvos Respublikos Vyriausybės nutarimu Nr. 1384 „Dėl kompensacijos už darbą, kuris susijęs su važinėjimu arba yra kilnojamasis ar pakaitinis (pamaininis)” [11] vairuotojų darbo ir poilsio laikas darbo laiko apskaitos žiniaraštyje būtų žymimas tiksliai (plačiau – kitame sky​riuje). Be abejo, darbdaviams ir darbuotojams, pildantiems darbo laiko apskaitos žiniaraš​čius, būtų daugiau darbo, tačiau darbo inspekcijos bei kelių transporto inspekcijos parei​gūnų, kontroliuojančių, ar nepažeidžiami norminiai aktai, reglamentuojantys darbo laiką, darbas palengvėtų. Tinkama darbo ir poilsio laiko apskaitos kontrolė skatintų darbuotojus laikytis norminių aktų reikalavimų, kartu sumažėtų nelaimingų atsitikimų keliuose.
AETR susitarimo 10 straipsnis reikalauja turėti kontrolės prietaisą (tachografą), fiksuo​jantį transporto priemonės nuvažiuotą atstumą, greitį, vairavimo laiką ir kt. [2]. Visa informa​cija fiksuojama registracijos lape, kurį privalu pateikti kontrolę atliekančiam pareigūnui. Kon​trolės prietaise užfiksuotus duomenis reikėtų perrašyti į darbo laiko apskaitos žiniaraštį, kurį įmonė yra įpareigota pildyti pagal nacionalinius norminius aktus. Už įmonės, įstaigos ar or​ganizacijos darbo laiko apskaitą atsako vadovas, todėl įmonių atstovai dažnai skundžiasi, jog pildyti darbo ir poilsio laiką fiksuojančius dokumentus pernelyg sudėtinga. Pažymėtina, kad AETR susitarimas įpareigoja kontroliuoti darbo ir poilsio laiko apskaitą reiso metu, o Statistikos departamento įsakymas „Dėl darbo laiko apskaitos žiniaraščių patvirtinimo” [10], įpareigoja rašyti žymas žiniaraštyje, kai vairuotojas neišvykęs į reisą, tačiau savo darbo funk​cijas atlieka – pavyzdžiui, remontuoja automobilį, jei jam suteikiamos kasmetinės atostogos, kai jis yra nedarbingas arba padaro pravaikštą. Taigi pagrindinis darbo ir poilsio laiką at​spindintis dokumentas turi būti darbo laiko apskaitos žiniaraštis, kuriame yra vairuotojo darbo ir poilsio laiko reiso ir ne reiso metu duomenys. Šiuo dokumentu vadovaujamasi su​mokant už darbą, bendraujant su kontrolę vykdančiais pareigūnais bei kitais atvejais.
Su važinėjimu susijusį darbą laikant komandiruote informacija apie darbo ir poilsio laiką reiso metu darbo laiko apskaitos žiniaraštyje nepildoma. Ši informacija fiksuojama tik registracijos lape (tachogramoje), todėl įmonę turi tikrinti vienu metu ir Valstybinės darbo inspekcijos ir VKTI inspektoriai, nes vieni yra kompetentingi tikrinti darbo laiko apskaitos ži​niaraščius, o kiti – registracijos lapus. Darbdavio pildomus darbo laiko apskaitos žiniaraš​čius, esančius įmonėse, galėtų tikrinti darbo inspektoriai, o keliuose – VKTI inspektoriai.
II. Darbo apmokėjimas

Darbo apmokėjimo institute iki šiol nėra išsprendęs tarptautiniais maršrutais važinė​jančių vairuotojų darbo pobūdžio traktavimo problemos. Ar vairuotojo dirbamas darbas yra nuolatinė komandiruotė, ar vis dėlto tai darbas, susijęs su važinėjimu?
Pagal Darbo įstatymų kodekso 133 straipsnį „darbininkams ir tarnautojams, kurių dar​bas atliekamas kelionėje, lauko sąlygomis, susijęs su važinėjimais arba yra kilnojamo pobū​džio, kompensuojamos su tuo susijusios padidintos išlaidos. Šių išmokų dydį ir mokėjimo tvarką nustato specialios taisyklės“ [21]. Tačiau išsamių taisyklių, reglamentuojančių as​menų darbą, susijusį su važinėjimu, nėra. Galima vadovautis Vyriausybės nutarimu Nr. 1384 „Dėl kompensacijos už darbą, kuris susijęs su važinėjimu arba yra kilnojamasis ar pakaitinis (pamaininis)”, numatančiame, kad „Siunčiamiems į užsienį darbininkams ir tarnautojams, kurie dirba kelionėje, lauko sąlygomis, kurių darbas susijęs su važinėjimu arba yra kilnoja​masis ar pakaitinis (pamaininis), gali būti kompensuojamos su tuo susijusios padidintos iš​laidos” [11]. Tačiau praktikoje dėl sunkiai paaiškinamų priežasčių imta vadovautis ne minėtu nutarimu, o Lietuvos Respublikos Vyriausybės nutarimu Nr. 613 „Dėl tarnybinių komandi​ruočių į užsienį”, kuriame jokio specialaus reglamentavimo kelių transporto darbuotojams nėra [9]. Problema yra ta, jog vietoje „turi būti kompensuojama” rašoma „gali būti kompen​suojama”. Vyriausybės nutarime Nr. 1384 darbo sutarties šalims, sudarančioms darbo arba kolektyvinę sutartį, palikta laisvė pačioms susitarti dėl kompensavimo tvarkos ir sąlygų [11]. Galbūt ši pasirinkimo laisvė ir pastūmėjo kelių transporto įmones ir darbuotojus vadovautis ne specialiu šiai sričiai išleistu norminiu aktu, o bendrai visų kategorijų darbuotojams tai​komu aktu dėl tarnybinių komandiruočių į užsienį.
Sprendžiant šią problemą buvo daromi atvirkštiniai norminių aktų pakeitimai. Iki 1999 m. balandžio 27 d. Lietuvos Respublikos Vyriausybės nutarime „Dėl tarnybinių komandiruo​čių į užsienį” [9] buvo nustatyta, kad vykstantiesiems į užsienio komandiruotes nebiudžetinių organizacijų darbuotojams dienpinigiai ir gyvenamojo ploto nuomos išlaidos atlyginamos pagal Finansų ministerijos patvirtintas dienpinigių ir gyvenamojo ploto nuomos užsienio valstybėse normas [13] arba organizacijos vadovo ar valdybos patvirtintas didesnes negu patvirtintosios Finansų ministerijos normas. 1999 m. balandžio 27 d. Lietuvos Respublikos Vyriausybė papildė šį nutarimą, kuriuo stengtasi pritaikyti šį norminį aktą transporto dar​buotojams. Buvo pakeistas 7.2 punktas ir nustatyta, kad nebiudžetinių organizacijų dar​buotojams dienpinigių dydis gali būti nustatomas „pagal Finansų ministerijos patvirtintas dienpinigių ir gyvenamojo ploto nuomos užsienio valstybėse normas arba darbdavio ir dar​buotojo raštišku susitarimu mažesnes negu patvirtintosios Finansų ministerijos normas, arba organizacijos vadovo ar valdybos patvirtintas didesnes negu patvirtintosios Finansų ministe​rijos normas” [14]. Manoma, kad šis pakeitimas, leidžiantis mokėti mažesnius už nustatytas normas dienpinigius, buvo inicijuotas todėl, kad darbo inspektoriai reikalaudavo, jog įmo​nės, siunčiančios darbuotojus į komandiruotes ir darbo laiko apskaitos žiniaraštyje žymin​čios raidę „K”, mokėtų darbuotojams dienpinigius, kurie kartais viršydavo gaunamą mėne​sinį atlyginimą. Transporto įmonės, neįstengiančios mokėti tokių didelių dienpinigių dar​buotojams, buvo priverstos inicijuoti minėtą pakeitimą.
Pažymėtina, kad taikant tą patį norminį aktą praktikoje panašaus darbo pobūdžio dar​buotojų darbo ir poilsio laiko apskaita tvarkoma skirtingai. Pavyzdžiui, geležinkelio darbuo​tojų, dirbančių reise, darbas pagal Vyriausybės nutarimą Nr. 248 „Dėl darbo ir poilsio laiko ypatumų kai kuriose ūkio šakose, suminės darbo laiko apskaitos įvedimo ir darbų, kuriuose gali būti taikoma ilgesnė kaip 12 valandų per parą darbo (pamainos) trukmė”, nelaikomas komandiruote, nors jis taip pat atitinka komandiruotės sąvoką [15].
Svarbus ir fizinių asmenų pajamų apmokestinimo klausimas. Pagal Lietuvos Respubli​kos fizinių asmenų pajamų mokesčio laikinojo įstatymo 7 straipsnio l dalies 5 punktą į ap​mokestinamąsias pajamas neįskaitomos įstatymų arba Vyriausybės nustatyto dydžio ko​mandiruočių išlaidos, taip pat kitos su darbu susijusių išlaidų kompensacijos ir su darbo santykiais susijusių išmokų delspinigiai [16]. Praktika rodo, kad ši tvarka yra priimtina Lietu​vos vežėjams, todėl jie nelinkę pradėti vadovautis kokiu nors kitu norminiu aktu. Tačiau Vy​riausybės nutarimo „Dėl kompensacijos už darbą, kuris susijęs su važinėjimu arba yra kil​nojamasis ar pakaitinis (pamaininis)” 2 dalies 2 punkte taip pat nustatoma, kad „Vadovau​jantis Lietuvos Respublikos fizinių asmenų pajamų mokesčio laikinuoju įstatymu, l punkte nurodytoji kompensacija neapmokestinama. Tais atvejais, kai įmonės mokama kompensa​cija viršija 50 procentų atlyginimo per mėnesį arba Finansų ministerijos patvirtintą komandi​ruočių į užsienį dienpinigių normą, viršyta suma kompensuojama iš įmonių grynojo pelno ir apmokestinama fizinių asmenų pajamų mokesčiu, be to, už ją skaičiuojamos privalomojo valstybinio socialinio draudimo įmokos” [11]. Pajamos taikant šią specialią normą papildo​mai apmokestintos nebūtų ir padėtis, praktikoje susijusi su tokių pajamų apmokestinimu, nepasikeistų.
Šiuo metu galiojančio Rusijos Federacijos darbo įstatymų kodekso 116 straipsnyje apie kompensacijas už darbą, susijusį su važinėjimu, neužsimenama, tačiau konkrečios normos nustatytos Rusijos Federacijos darbo ministerijos 1994 m. liepos 29 d. nutarimo Nr. 51 priede „Įmonių, įstaigų ir organizacijų darbuotojų turėtų išlaidų atlyginimo normos ir tvarka, siunčiant juos atlikti montavimo, derinimo, statybos darbus, į kvalifikacijos kėlimo kursus, taip pat už kilnojamo pobūdžio darbą, už pakaitinį (pamaininį) darbą, darbą lauke, už nuolatinį darbą kelionėje Rusijos Federacijos teritorijoje” [17]. Šiame nutarime smulkiai aiškinama, kad „automobilių transporto darbuotojams, kurie nuolat dirba kelionėje arba| kurių darbas yra važinėjamojo pobūdžio, išmokamas priedas, apreiškiamas procentais nuo mėnesinio darbo užmokesčio, neįskaitant koeficientų ir priedų”. Būtina pažymėti, kad šiame nutarime kalbama apie darbą Rusijos Federacijos teritorijoje, o ne apie keliones į užsienį. Anksčiau išvardytų kategorijų darbuotojų darbas užsienio valstybėse specialiai neregla​mentuojamas.
Darytina išvada, kad norint tinkamai taikyti transporto sričiai specialiai parengtus nor​minius aktus pirmiausia reikia pakeisti Vyriausybės nutarimą Nr.1384 „Dėl kompensacijos už darbą, kuris susijęs su važinėjimu arba yra kilnojamasis ar pakaitinis (pamaininis)" [11] ir nu​statyti, kad tokios kompensacijos turi būti mokamos privalomai. Tai padėtų atkreipti dar​buotojų ir darbdavių dėmesį į šį užmirštą teisės aktą. 

III. Materialinė atsakomybė

Pagal Darbo įstatymų kodekso 1451 straipsnį „rašytines sutartis dėl pilnutinės materia​linės atsakomybės įmonė, įstaiga, organizacija gali sudaryti su darbuotojais, einančiais pa​reigas arba atliekančiais darbus, betarpiškai susijusius su perduotų jiems vertybių saugo​jimu, apdirbimu, pardavimu (išdavimu), pervežimu arba naudojimu gamybos procese” [12]. Išsamus darbuotojų, su kuriais gali būti sudaroma visiškos materialinės atsakomybės sutar​tis, sąrašas patvirtintas daugiau nei prieš 20 metų ir pagal jį tik vairuotojo–ekspeditoriaus pa​reigas einantis darbuotojas privalo atlyginti visą jam patikėtam turtui padarytą žalą. Trans​porto priemonė gali būti vertinama keliais šimtais tūkstančių litų, krovinio vertė taip pat ne​retai būna didelė. Vairuotojui patikimas itin didelės vertės turtas, tačiau realių galimybių atly​ginti dėl savo kaltų veiksmų padarytą žalą darbdaviui jis dažniausiai neturi.
Įstatymai tiksliai neapibrėžia konkrečių visiškos materialinės atsakomybės ribų. Darbo įstatymų kodekso 147 str. likusi galioti norma, pagal kurią „Teismas, atsižvelgdamas į kaltės laipsnį, konkrečias aplinkybes ir materialinę darbuotojo padėtį, gali sumažinti atlygintinos žalos dydį" negali užtikrinti darbdaviui, kad žala bus atlyginta. Darbdaviai visada stengiasi sudaryti su darbuotoju visiškos materialinės atsakomybės sutartis, tikėdamiesi, kad padaryta žala bus atlyginta. Tačiau transporto darbuotojų pajamos bei turtas dažnai būna akivaizdžiai per maži, kad galima būtų atlyginti darbdaviui padarytą keliasdešimties ar net kelių šimtų tūkstančių litų žalą. Žinodami praktikoje susiklosčiusią padėtį darbuotojai, jau sudarydami darbo sutartis, supranta, kad visiškai atsakyti už darbdaviui padarytą žalą jiems greičiausiai nereikės. Ginčai dėl žalos atlyginimo paprastai tokiais atvejais nagrinėjami teisme.
Vienas iš šios problemos sprendinio būdų – įmonėms savanoriškai naudotis draudimo bendrovių teikiamomis paslaugomis. Drausdamasis vežėjų automobiliais civilinės atsako​mybės (pagal CMR konvenciją [18]) draudimu, vežėjas gali apsisaugoti nuo papildomų ne​numatytų finansinių nuostolių, kurie gali atsirasti dėl pervežimo metu padarytos žalos trans​portuojamam kroviniui. Privalomai apsidraudus transporto priemonių savininkų ir valdytojų civilinę atsakomybę, draudimo kompanija atlygina žalą asmeniui ir (ar) turtui, padarytą tre​tiesiems asmenims autoavarijos metu arba atsiradusią kaip autoavarijos pasekmė naudo​jantis sutartyje nurodyta transporto priemone. Transporto priemonės kasko draudimas ap​ima transporto priemonės ar jai priklausančių dalių sugadinimą, sunaikinimą ir netekimą dėl tam tikrų aplinkybių. Draudimas nuo nelaimingų atsitikimų autoįvykio metu apima mirties ir (arba) invalidumo atvejus, kurie įvyksta keleiviams ir vairuotojui naudojantis transporto prie​mone. Tai, be abejo, yra papildomos įmonės išlaidos, tačiau padeda išvengti nesusipratimų ir ilgo bylinėjimosi ieškant kaltų asmenų, privalančių atlyginti atsiradusią žalą.

Išvados

Lietuvoje pradėjus galioti tarptautiniams susitarimams iškilo nemažai neaiškumų dėl šių norminių aktų taikymo praktikoje. Priimamus nacionalinius kelių transporto darbuotojų darbo ir poilsio laiką reglamentuojančius norminius aktus reikia suderinti su tarptautiniais šios srities reikalavimais. Būtina tiksliai numatyti reikalavimą papildomai mokėti už darbą, susijusį su važinėjimu, arba kilnojamąjį ar pakaitinį (pamaininį) darbą, kad praktikoje nebūtų vadovaujamasi tik bendromis normos. Valstybė privalo efektyviai kontroliuoti transporto dar​buotojų darbo ir poilsio laiką, kad galima būtų įvykdyti Europos Bendrijos direktyvų nusta​tytus eismo saugumo keliuose reikalavimus. Įstatymai turi aiškiai suformuluoti ir visiškos darbuotojų materialinės atsakomybės darbdaviui ribas. 
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Summary

The present paper deals with the basic issues in regulation of the labour legal relationships in the sector of international road transport in Lithuania. The most problematic areas are the institutes of work and rest time, work remuneration and material responsibility. The analysis focuses on the relationship between the national and international acts and the necessity of its proper harmonisation and application in practice, which is of vital importance for Lithuania’s integration into the European Union. The paper suggests introducing a few concrete amendments to the national acts.
The main problem is that some instruments regulating remuneration for the work of a roving character are not applied in practice at all. The control over the crews of vehicles engaged in the International road transport is insufficient to meet the requirements of the European Community. It is still difficult to guarantee road safety and fair competition in the road transport sector with regard to other transport companies, which follow the EC requirements. The paper claims that state needs more officials to control hours of work and rest periods in the road transport in Lithuania.
The employee’s full material responsibility to employer is provided in the Lithuanian Labour Code. Considering the material situation of the employee, the same Code provides that the real damages may be reduced by court. In practice, it is often impossible for the company to adjudge full damages from the guilty employee. It is advisable to use the services of the insurance companies to prevent from big damages.
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