DARBO TEISĖ

1. Darbo teisės sąvoka, dalykas, metodas, sistema.

1. Darbo teisė yra teisės šaka, kuri reguliuoja visuomeninius santykius, susiklostančius darbo proceso metu. Nors sąvoka ,,darbas“ yra labiau socialinė ekonominė kategorija, ,,darbo“ sąvoka teisėje turi kiek kitokią reikšmę nei, pav., ekonomikoje. Literatūroje skiriami tam tikri elementai, kad tam tikrą žmogaus veiklą  būtų galima pavadinti darbu:

1) darbas turi būti suprantamas kaip tikslinga žmogaus veikla, t.y. tikslingas protinių žmogaus gebėjimų realizavimas;

2) darbas turi turėti savo objektą, t.y. dalykai, kuriuos žmogus veikia dirbdamas;
3) turi būti darbo priemonės, t.y. dalykai be kurių žmogus negalėtų dirbti.

Darbo teisė labai ilgai buvo laikyta civilinės teisės dalimi, nes darbas buvo  laikomas preke, kurią darbininkas parduodavo darbdaviui. Ir tik vėliau, XIX a., po Pramoninės revoliucijos, V. Europoje ir JAV susiformavo  gausus gyventojų sluoksnis, kuris neturėjo ką parduoti, išskyrus savo darbo jėgą, todėl pradėjo formuotis savarankiška darbo teisės šaka.
2. Darbo teisės objektas, visų pirma, yra visuomeniniai darbo santykiai, kurie atsiranda darbo procese ir su jais susiję santykiai, pav., kolektyviniai darbo santykiai, santykiai atsirandantys įsidarbinant ir pan.

Svarbu pažymėti, kad darbo teisės objektas yra vienas pagrindinių kriterijų atribojant darbo teisę nuo kitų teisės šakų. Todėl skiriami 4 pagrindiniai darbo santykių požymiai, kad darbo teisę būtų galima atskirti nuo tų santykių, kurių darbo teisė nereguliuoja:
1) darbo teisiniais santykiais yra tiesiogiai realizuojami žmogaus gebėjimai (darbo procese, skirtingai nei civilinėje teisėje, nėra svarbus darbo rezultatas, svarbi asmens atliekama darbo funkcija, kurią jis realizuoja dirbdamas tam tikros specialybės, profesijos, kvalifikacijos darbą);
2) darbo santykiai turi visuomeninį šių santykių pobūdį, t.y. darbo funkcija yra atliekama bendrai su kitais darbuotojai, o ne izoliuotai;
3) darbo teisiniams santykiams būdingas pavaldumo elementas (darbuotojo pavaldumas darbdaviui);

4) darbo teisiniams santykiams būdingas atlygintinumo elementas, t. y. asmuo realizuoja savo darbinius gebėjimus siekdamas gauti atlygį.

Tokie santykiai, kuriems yra būdingi šie požymiai yra pagrindinis darbo teisės reguliavimo objektas, bet ne vienintelis. Be šių, siaurai suprantamų darbo teisinių santykių, darbo teisė taip pat reguliuoja:

1. Kolektyvinius darbo santykius, t. y. tokius, kurie atsiranda tarp darbdavio ir darbuotojų atstovų.
2. Darbo ginčų, kylančių tarp darbo teisės subjektų, sprendimo santykius.

3. Įdarbinimo santykius.

4. Apsauginius santykius (drausminė ir materialinė atsakomybės)

5. Darbo saugos, įstatymų laikymosi priežiūros ir kontrolės santykius.

Taigi suprantant plačiau, visi minėti santykiai yra darbo santykiai. Pažymėtina, kad darbo teisės objektas lemia darbo teisės metodo ypatybes. Savo ruožtu, darbo objektas, metodai ir subjektai yra esminiai elementai, leidžiantys darbo teisei egzistuoti kaip savarankiškai darbo teisės šakai.

3. Darbo teisės reguliavimo metodas – tai sistema teisinių priemonių, kuriomis darbo teisė veikia reguliuojamus visuomeninius darbo teisinius santykius. 

Teisės teorijoje skiriami du pagrindiniai metodai – imperatyvusis (giežtas reguliavimas, griežtas reikalavimas nenukrypti nuo nustatyto modelio) ir dispozityvusis, kuris paremtas teisinių santykių subjektų lygybe, pačių subjektų svarbiu vaidmeniu, siekiant sureguliuoti, nustatyti tam tikrus elgesio modulius.
Minėtų metodų taikymas, priklauso nuo to kokius santykius siekiame sureguliuoti. Kaip žinia civilinei teisėje dominuoja dispozityvusis metodas, kuris dėl jo išimtinio būdingumo civilinei teisei, būtent ir vadinamas civiliniu teisiniu. Siekiant įgyvendinti norminius teisės aktus, neapsieisime be administracinio teisinio metodo (labiau būdingo valdymo, administravimo ir kt. valdymo santykius reguliuojančioms teisės šakoms). Tuo tarpu, darbo teisei būdinga šių metodų sintezė, nes grynu pavidalu šiuos metodus darbo teisėje sunkiai sutiksime. Taigi darbo teisės metodai:
1. Civilinis teisinis (santykių lygybė, savarankiškumas, dispozityvumas, pav., pasirašant darbo sutartį).
2. Administracinis teisinis (subjektų pavaldumas, detalus santykių reguliavimas, imperatyvumas, pav., po darbo sutarties pasirašymo darbuotojas tampa pavaldžiu darbdaviui).
4. Darbo teisės sistema – tai teisės struktūra, išreiškiantį vidinį darbo teisės normų suderinamumą. Atsižvelgiant į tai, darbo teisės sistema gali būti tiriama kaip struktūra (iš ko darbo teisė susideda) ir kaip organizacija (kaip darbo teisės normos veikia viena kitą). Darbo teisės šaką sudaro institutai ir poinstitučiai. Darbo teisės institutus galima skirstyti atsižvelgiant į DK dalis (DT yra sudaryta iš trijų dalių: bendrosios, kolektyvinės ir individualiosios darbo santykių dalies). 

Bendrojoje dalyje skiriami tokie institutai:

1) darbo teisės subjektų;

2) darbo teisės subjektų atstovavimo;

3) darbo įstatymo laikymosi kontrolės ir pan.

Kolektyvinių darbo santykių dalyje skiriame:

1) kolektyvinės sutarties;

2) kolektyvinių darbo ginčų reguliavimo institutą
ir pan.

Individualių darbo teisinių santykių dalyje:

1) įdarbinimo;

2) darbo sutarties;

3) darbo užmokesčio, garantijų ir kompensacijų;

4) darbo drausmės;

5) materialinės atsakomybės;

6) darbuotojų saugos ir sveikatos;

7) darbo ginčų.

Darbo teisės poinstitutis susidaro tada, kai vienos darbo teisės normos reguliuoja vieną santykio elementą, kitos – kitą, pav., materialinės atsakomybės institutą sudaro darbuotojų mat. atsakomybės poinstitutis ir darbdavių materialinės atsakomybės poinstitutis.

Darbo teisės sistemos organizacija, kaip minėta, suprantama, kaip darbo teisės normos veikia ir įtakoja vieną kitą, nes darbo teisės normų aiškinti izoliuotai nuo kitų teisės normų negalima. Jas reikia aiškinti sistemiškai, atsižvelgiant į kitas darbo teisės normas.
2. Darbo teisės principai.
Apskritai teisės principai yra tam tikros idėjos, kuriomis būtina vadovauti reguliuojant visuomeninius santykius.  Jie dažniausiai išreiškiami teisės normomis. DK įtvirtinti principai yra skirti reglamentuoti darbo santykius, juos aiškinti, užpildyti teisės aktų spragas, šalinti kolizijas. 

Literatūroje principai skiriami į bendruosiu, būdingus visai teisei, tame tarpe ir darbo teiei, pav., visi prieš įstatymą lygūs, įstatymų nežinojimas neatleidžia nuoatsakomybės, visi žmonės gimsta laisvi ir turi lygias teises, tarpšakinius, būdingus kelioms teisės šakoms ir šakinius, būdingus darbo teisei principus. Pagal taikymo sritį darbo teisės principai skiriami į pasaulinius ir regioninius bei nacionalinius.

1. Pasauliniai ir regioniniai principai dažniausiai kildinami iš tarptautinių dokumentų: JTO Generalinės asamblėjos priimta Visuotinė žmogaus teisių deklaracija (1948), TDO konvencijos (įkurta 1919, būstinė Ženevoje), 1950 Europos žmogaus teisių ir pagrindinių laisvių konvencija, 1966 m. JT tarptautinis ekonominių, socialinių ir kultūrinių teisių paktas, 1989 m. EB darbuotojų pagrindinių socialinių teisių  chartija, 1996 m. Europos socialinė chartija (pataisyta), 2000 m. ES pagrindinių teisių chartija.

LR nuo 1921 yra TDO narė ir yra ratifikavusi 39 TDO konvencijas (iš jų 7 – 1931-1934 m.), todėl ji privalo laikytis šios organizacijos priimtų ir Seimo ratifikuotų konvencijos normų. Kadangi Lietuva yra ET narė ji privalo laikytis principų suformuluotų ET socialinėje chartijoje, priimtoje 1961 ir įsigaliojusioje 1965, t.y. teisė (T) į darbą, T į laisvą darbo pasirinkimą, T į teisingas ir tinkamas darbo sąlygas, T gauti teisingą atlyginimą už darbą, T jungtis į asociacijas, T sudaryti kolektyvines sutartis ir kolektyvinius susitarimus, teisinė vaikų ir paauglių apsauga, dirbančių moterų teisių apsauga, teisė į profesinį orentavimą, apsauga nuo nedarbo ir pan. 

2. Nacionaliniai principai. Šie darbo teisės principai dažniausiai konkretizuoja tarptautinius ir regioninius darbo teisės principus nacionaliniuose įstatymuose. DK jie įtvirtinti 2 str.: asociacijų laisvė, laisvė pasirinkti darbą, valstybės pagalba asmenims įgyvendinant teisę į darbą, DT subjektų lygybė, nepaisant jų lyties, seksualinės orientacijos, rasės, tautybės, kalbos, kilmės, pilietybės ir socialinės padėties, tikėjimo ir pan.,saugių ir sveikatai nekenksmingų darbo sąlygų sudarymas, teisingas apmokėjimas už darbą, visų formų priverstinio ir privalomojo darbo draudimas, darbo santykių stabilumas, darbo įstatymų bendrumas ir jų diferenciacija pagal darbo sąlygas ir darbuotojų psichofizines savybes, kolektyvinių derybų laisvė, kolektyvinių derybų šalių atsakomybė už įsipareigojimus.

Šie principai yra kertiniai DT, bet ne vieninteliai. Pav., DK 12 str, įst. negalioja atgal, 35 str. įgyvendindami savo teises darbuotojai ir darbdaviai turi gerbti įstatymus laikytis protingumo, sąžiningumo, teisingumo principų ir pan. 

Kaip jau minėta, darbo santykiams taikomi ir kitų teisės šakų principai, tačiau jų taikymas yra ribojamas DT specifikos, pav., sutarčių laisvės principas DT yra ribojamas DK ir kt. TA imperatyvių teisės normų ir turi nepabloginti darbuotojų padėties.

Kadangi  DK 10 str. yra kalbama apie TN sistemiškumą ir struktūriškumą taikant DT normas turi būti paisoma ir DT principų, t.y. aiškinant ir taikant DT normas reikia užtikrinti, kad tų normų turinys ne tik neprieštarautų DT principams, bet ir atitiktų jų prasmę.

DK 9 str. sako, jog nesant galimybės taikyti įstatymo analogijos, spragos užpildomos DT principais. Taip pat ir esant DT normų kolizijai: taikoma ta norma, kuri labiau atitinka principų esmę.

Apibendrinant galime išskirti trejopą darbo teisės principų esmę:

1. Tiesiogiai taikomi, kai tam tikrų darbo santykių nereguliuoja norminiai DT aktai ir jiems negalima taikyti panašius santykius reguliuojančių norminių teisės aktų.

2. Turi didelę reikšmę teisėkūrai.

3. Svarbūs taikant įstatymus ir aiškinant TN.

3. Darbo teisės šaltiniai (DTŠ).

DTŠ - darbo teisės normų išraiškos formos. DK 3 str. nustato, kad DTŠ yra K-ja, Tarptautinės sutartys, DK, kiti įstatymai ir jiems neprieštaraujantys norminiai TA, kolektyvinių sutarčių normatyvinės nuostatos. Atsižvelgiant į tai šaltinius būtų galima klasifikuoti į pirminius ir išvestinius. Minėti DK įvirtinti šaltiniai būtų pirminiai, prie antrinių priskirtumėme teismų precedentą ir teisės doktriną. Išvestiniai šaltiniai yra svarbūs siekiant užtikrinti vienodą teisės normų taikymą ir aiškinimą. Kaip žinia, LR Teismų įstatyme numatyta, jog vienodą teismų praktiką aiškinant ir taikant įstatymus ir kitus TA formuoja LAT.

DK 4 str. įtvirtinta DTŠ hierarchija, pagal kurią aukščiausią teisnę galią turi DK ir darbo įstatymai, o kitų institucijų teisės aktai gali komentuoti ir aiškinti, bet ne keisti DK ir kt. darbo įstatymus.

Pagal reguliuojamu santykius DTŠ gali būti skirstomi į:

1. Įstatymus nustatančius, pav., gyventojų užimtumo teisinius pagrindus, maksimalią darbo laiko trukmę, pagrindines darbuotojų saugos ir sveikatos normas ir pan. (reglamentuoja DK 4 str.)

2. Vyriausybės ir kitų institucijų priimtus teisės aktus, reglamentuojančius darbo teisinius santykius.

3. Lokaliniai teisės aktai pagal savo kompetenciją priimami įmonėse įstaigose ir organizacijose, detalizuojantys įst., Vyr. nutarimus arba nustatančius papildomas nereglamentuotas sąlygas. Čia pagrindinė DTŠ ypatybė, nes DT yra ypatingai daug lokalinių TA. Esmė, kad neturi prieštarauti aukštesnės teisinės galios TA ir neturi bloginti darbuotojų padėties palyginus su įst. ir kt. norminiuose aktuose nustatyta tvarka.

Taip pat galime skirti DTŠ į tarptautinius ir nacionalinius. 

1. Nacionaliniai:
1. Konstitucija yra DTŠ pagrindas. Joje įtvirtinti bendri teisės principai, tame tarpe ir daugelis išvardintų DK 2 str. 

2. Įstatymai. DK yra pagrindinis DTŠ, nustatantis darbo teisinių santykių reglamentavimo ribas, pagrindines darbo teises ir pareigas, jų įgyvendinimą ir gynimą. Kiti įstatymai gali reglamentuoti tam tikrus kitus su darbo santykiais susijusius santykius. Vieni įstatymai nustato tam tikrą atskirų darbo santykių sričių reglamentavimo specifiką (pav., LR Valstybės tarnybos įst.), kiti - tam tikrus darbo teisinių santykių reglamentavimo klausimus (Pav., LR Darbuotojų saugos ir sveikatos įstatymas).

3. Poįstatyminiai TA, t.y. Vyriausybės, kitų valstybės ir savivaldos institucijų, įmonių, įstaigų ir organizacijų TA. Poįstatyminiai TA konkretina įstatymus, nustato jų taikymo taisykles ir pagal juos leidžiančius subjektus gali būti skirstomi į Seimo nutarimus, Prezidento dekretus, Vyr. nutarimus ir ministerijų, žinybų, savivaldybės institucijų leidžiamus teisės aktus. Pažymėtina, kad DK 4 str. aiškiai įtvirtinta, kad poįstatyminiai aktai neturi prieštarauti Konstitucijai, tarptautinėms sutartims, DK ir kitiems darbo įstatymams. Seimo nutarimai, kuriuose yra DT normų laikytini DT šaltiniais. Prezidento dekretai yra individualaus pobūdžio TA, juose DT normų nėra, todėl jie nelaikomi DT šaltiniais.

4. Trišaliai susitarimai, kolektyvinės sutartys taip pat yra DT šaltiniai. Kalbant apie kolektyvines sutartis (kol.sut.), pažymėtina, kad darbo teisės šaltiniu yra laikomos ne pačios kol. sut. bet jų normatyvinės nuostatos, t.y. tokios sąlygos, kurios kolektyvinės sutarties galiojimo metu įgauna teisės normų pobūdį. Tuo tikslu yra skiriamos 4 kol. sut. sąlygų rūšys: normatyvinės, organizacinės, prievolinės, informacinės

5. Teismų praktika. Koks teismų precedento vaidmuo?

6.   KT nutarimai - diskusijų klausimas.
Atsižvelgiant į darbo santykių specifiką, darbo teisiniai santykiai, gali būti diferencijuojami. Diferenciacijos pagrindai yra objektyvūs ir subjektyvūs. Pagal objektyvius pagrindus darbo teisiniai santykiai diferencijuojami atsižvelgiant į gamybos, gamtines, geografines sąlygas, darbo sunkumą, pagal subjektyvius – atsižvelgiant į psichofizines tų santykių subjektų savybes.

Ryšium su tuo, skiriamos dvi darbo teisės šaltinių rūšys:

1) bendrieji norminiai aktai;

2) specialieji norminiai aktai.

Bendruose norminiuose aktuose nustatytos normos taikomos nepriklausomai nuo ūkio šakos, profesijos ir pan. Specialiosios – tik kai kurių kategorijų darbuotojams, pav., nepilnamečių darbui skirti norminiai aktai. Bendrieji darbo įstatymai reguliuoja tų kategorijų darbuotojų darbą, o specialieji numato tik bendrųjų taisyklių išimtis. Kai yra bendrosios ir specialiosios normos kolizija taikoma specialioji teisės norma.
2. Tarptautiniai dokumentai.
Pagal DK 8 str., kolizijos atveju tarptautinėms sutartims teikiama pirmenybė nacionalinių įstatymų atžvilgiu. Ši nuostata išplaukia ir iš LR Tarptautinių sutarčių įstatymo 11 str. Vadovaujantis DK 8 str. 2 d. darbo santykiams tarptautinės darbo sutartys yra taikomos tiesiogiai, išskyrus kai tarptautinės sutartys nustato, jog joms taikyti yra reikalingas specialus LR norminis teisės aktas. Pav., tiesiogiai darbo teisiniams santykiams yra taikoma EŽTK, o TDO konvencijos, Europos socialinė chartija (pataisyta) yra netiesioginio taikymo tarptautiniai dokumentai, nustatantys pareigą valstybei priimti atitinkamus teisės aktus.

Iš ypač svarbių tarptautinių dokumentų reiktų paminėti JT Visuotinę žmogaus teisių deklaraciją. Ypatingai svarbios TDO konvencijos, kurios yra privalomos jas ratifikavusioms šios organizacijos narėms. TDO buvo įkurta 1919 m. ir buvo pirmoji specializuota JT įstaiga. TDO vykdomasis organas yra tarptautinis darbo biuras Ženevoje, Aukščiausias organas yra asamblėjos – jos priima konvencijas ir rekomendacijas. Lietuva yra ratifikavusi 39 konvencijas, pav., 1998 m. TDO konv. ,,Dėl pagrindinių principų ir teisių darbe“ ir pan.

Iš ES priimamų teisės aktų. Labai svarbi yra 1989 m. Europos Bendrijų darbuotojų pagrindinių socialinių teisių chartija. Joje ratifikuoti DT, socialinės apsaugos teisės principai, 2000 m. Pagrindinių teisių chartija. Į šią chartiją, greta kitų, įtrauktos socialinės teisės, skirtos ES piliečiams ir visiems asmenims reziduojantiems ES teritorijoje, 1996 ET Socialinė chartija, 1989 EB Darbuotojų pagrindinių socialinių teisių chartija ir pan.

3. Darbo įstatymų galiojimas laike ir erdvėje.

DK  5 str., 6 str., 7 str., 12 str.
4. Darbo teisiniai santykiai.
Darbo teisinius santykius galime skirstyti į bendruosius ir individualiuosius.

Individualieji darbo teisiniai santykiai - tai santykiai, kurie atsiranda pagal darbo sutartį ir kurių vienas subjektas (darbuotojas) atlieka tam tikrą darbo funkciją, laikydamasis nustatytų darbo normų ir vidaus tvarkos, o kitas subjektas (darbdavys) suteikia jam darbą, sulygtą pagal darbo sutartį, garantuoja darbo sąlygas, numatytas darbo įstatymuose, kolektyvine sutartimi ir šalių susitarimu ir moka darbo užmokestį.
Iš to galima skirti šiuos individualių darbo teisinių santykių požymius:

1) jie atsiranda pagal darbo sutartį;

2) jų subjektai gali būti tik darbuotojai ir darbdaviai;

3) darbuotojų teisių ir pareigų asmeninis pobūdis;

4) darbdavys privalo užtikrinti sveikas ir saugias darbo sąlygas;

5) santykių atlygintinumas;

6) atlikdami savo darbo pareigas, darbuotojai privalo paklusti vidaus darbo tvarkai.

Tai būtų siaurai suprantami darbo teisiniai santykiai. Plačiąja prasme darbo teisiniai santykiai yra išvardinti DK 4 str. 1 d :
1. Kolektyviniai  darbo teisiniai santykiai, atsirandantys tiesiogiai tarp darbdavio ir darbuotojų arba tarp jų atstovų;

2. Teisiniai santykiai dėl ginčų, kylančių tarp kolektyvinių darbo subjektų, sprendimo;
3. Teisiniai asmenų įdarbinimo santykiai;

4. Apsauginiai santykiai (valstybės ar visuomeninių institucijų, prižiūrinčių ir kontroliuojančių darbo įstatymų laikymąsi ).

Pagrindiniai darbo teisinių santykių elementai yra subjektai, turinys ir objektas. Darbo teisinių santykių turinį sudaro jų dalyvių subjektinės teisės ir pareigos.

Konkretaus teisinio santykio atsiradimo pagrindas visada yra tam tikras juridinis faktas. Paprastai darbo teisinio atsiradimo pagrindas yra darbo sutartis. Tačiau kartais darbo teisniam santykiui atsirasti reikia juridinės faktų sudėties.
Remiantis DK 34 str. Darbo teisiniai santykiai gali atsirasti, pasikeiti ir pasibaigti:

1. Pagal DK ir kitus įstatymus, darbo sutartis, kolektyvines sutartis, kitus susitarimus, nors įstatymų nenustatytus, bet jiems  neprieštaraujančius;
2. Pagal teismų sprendimus;
3. Pagal administracinius aktus, sukeliančius darbo teisnius padarinius;

4. Dėl žalos padarymo;

5. Dėl kt. juridinių faktų.

Darbo teisių gynimas  DK 36 str.

5. Darbo teisės santykis su kitomis teisės šakomis.

1. Darbo teisė ir civilinė teisė.
Panašumai:

a) su prievolių teise (rangos sutartis, atlygintinų paslaugų sutartis ir pan.)

b) civilinis teisinis metodas būdingas abejoms teisės šakoms.

Skirtumai:

a) darbas pasireiškia kaip darbuotojų funkcijų atlikimas, nėra svarbus rezultatas, darbas nesiejamas su konkrečios užduoties atlikimu, svarbus darbo funkcijų tęstinumas;

b) darbo teisei būdingas pavaldumo elementas, civilinėje teisėje dominuoja šalių lygiateisiškumas;

c) darbdavio pareiga organizuoti darbą darbuotojui, t. y. suteikti tinkamas ir saugias darbo sąlygas, o civilinėje teisėje šalys pačios organizuoja savo darbą, nes čia svarbus rezultatas.
2. Darbo teisė ir valstybės tarnybos teisė.
Panašumai:
a) abu santykiai yra darbo santykiai;

b) valst. tarnybos santykiai  reguliavimo sritis yra siauresnė nei darbo įstatymai;
c) valst. tarnyboje darbdavys – valstybės ar s-bės institucija ar įstaiga;

d) kolektyvinės sutartys.

Skirtumai:

a) valst. tarnyboje nėra susitarimo, pav. dėl atlyginimo, darbo funkcijų, čia iš anksto griežtai reglamentuota darbo tvarka;

b) valst. tarnyboje nėra išbandymo;

c) daugiau atleidimo iš valst. tarnybos apribojimų;

d) veiklos draudimo ribojimai, pav., dėl giminių.
e) subjektai (VT – 18 m. DT – 16 m.)

3. Darbo ir socialinės apsaugos teisė.

Šiuo metu šios teisės šakos skiriamos, nors turi daug panašumų ir vienaip ar kitaip yra viena kitos įtakojamos. Tačiau pagrindinis darbo teisės dalykas  – darbuotojo ir darbdavio santykiai, kai dalyvaudamas darbo procese darbuotojas, paklusdamas vidaus darbo tvarkai, gauna atlyginimą ir darbą, o SAT  reguliuoja tokius visuomeninius santykius, kai jų dalyviai dėl tam tikrų priežasčių yra nedarbingi. Darbo ir socialinio aprūpinimo santykiai yra tiesiogiai susiję, kadangi piliečių socialinis aprūpinimas, šiuo atveju siejamas su prarastu uždarbiu ir darbo stažu. Todėl skirtingai nuo darbo teisės, socialinės apsaugos teisės dalyką sudaro santykiai, per kuriuos įgyvendinama teisė į socialinį aprūpinimą, o ne teisė į darbą.  Antra, SAT numato tam tikrą pinigų mokėjimą iš centralizuotų fondų (pav., SODRA), o darbo teisę reglamentuoja darbo apmokėjimą iš fondų, esančių konkrečiose įmonėse, įstaigose ir organizacijose. Be dalyko, skiriasi ir metodai – SAT nebūdingas sutartinis teisinių santykių pobūdis.
6. Darbo teisės subjektai.

Teisės subjektas apskritai – tai asmuo, pagal įstatymus galintis būti teisinių santykių dalyviu. Tam kad asmuo galėtų būti teisinio santykio dalyviu, jis turi turėti teisnumą ir veiksnumą. Teisnumas – tai galėjimas turėti tam tikrų teisių ir pareigų, veiksnumas – galėjimas savo veiksmais įgyti tų teisių ir pareigų.

Darbinis teisnumas ir veiksnumas apibrėžti DK 13 str.,14 str.

Darbo teisėje skiriamos 3 subjektų rūšys:

1. Darbuotojai;

2. Darbdaviai;

3. Darbuotojų kolektyvas.

1. Darbuotojai, kaip darbo teisės subjektai.

DK 15 str. Pateikiamas darbuotojo apibrėžimas, pagal kurį darbuotojas yra fizinis asmuo, turintis darbinį teisnumą ir veiksnumą, dirbantis pagal darbo sutartį ir už atlyginimą. Taigi tam, kad asmenį būtų galima pripažinti darbuotoju, jis turi turėti:

a) teisnumą;

b) veiksnumą;

c) subjektines teises ir pareigas (subjektinė teisė – tai konkreti teisė, kurią turi asmuo, tam tikram juridiniam faktui);
d) teisių ir pareigų garantijas;

e) atsakomybę.

Kadangi darbas yra asmeninė valinga atskiro žmogaus veikla, kurios negalima atlikti per atstovą, darbinis teisnumas ir veiksnumas, skirtingai nei CT,  atsiranda tuo pačiu metu (16 m. su išimtimis). Atsižvelgiant į darbo santykių subjektų lygiateisiškumo principą, darbinis teisnumas pripažįstamas lygus visiems LR piliečiams, nepriklausomai nuo jų nuolatinės gyvenamosios vietos, užsieniečiams bei asmenims be pilietybės. Tačiau LR įstatymai gali nustatyti bendras fizinių asmenų darbinio teisnumo sampratos išimtis, pav., LR Valstybės tarnybos įstatymas, Teismų įstatymas, Prokuratūros įstatymas, numato, kad turi turėti LR pilietybę. Be to, užsieniečių ir LR piliečių darbinis teisnumas yra šiek tiek kitoks: užsieniečių įdarbinimo LR galimybės yra nustatytos įstatyme.
Kaip jau minėta, darbinis veiksnumas siejamas išimtinai su amžiumi – 16 m. DK  277 str. Išvardinti darbai, kurie negali būti skiriami asmenims, nesulaukusiems 18 m. Tai darbai, kurie fiziškai ir psichologiškai yra per sunkūs arba kuriuos dirbant naudojamos toksinės kancerogeninės  ar kitos neigiamai sveikatą veikiančios medžiagos. Darbų, draudžiamų dirbti asmenims iki 18 m. sąrašą, taip pat nustato LR Vyriausybės 2003 m. sausio 20 d. nutarimas Nr. 138 ,,Dėl asmenų iki 18 m. įdarbinimo, sveikatos patikrinimo ir jų galimybių dirbti konkretų darbą nustatymo tvarkos, darbo laiko, jiems draudžiamų dirbti darbų, sveikatai kenksmingų, pavojingų veiksnių sąrašo patvirtinimo“. Šis Nutarimas taip pat netiesiogiai nustato, kad išimtinis darbinis veiksnumas atsiranda nuo 14 m. ir sąlygas, kuriomis asmenys gali sudaryti darbo sutartis ir pagal jas dirbti. Šiuo Nutarimu taip pat patvirtintas sąrašas lengvų darbų, kuriuos gali dirbti asmenys iki 14 m., pav., laikraščių, žurnalų pardavimas.

LR Darbuotojų saugos ir sveikatos įst. 36 str. taip pat nustato galimybę darbo teises ir pareigas įgyti asmenims, nesulaukusiems 16 m. (lengvi darbai ir laikantys specialių įdarbinimo sąlygų). Pažymėtina, kad asmenys iki 16 m. dirba vieno iš tėvų arba kito juos auginančio asmens ir darbdavio rašytiniu susitarimu.
Apibendrinant galima išskirti tokius darbo teisės subjektų teisnumo ir veiksnumo specifinius bruožus:

1. Darbuotojų darbinis teisnumas ir veiksnumas atsiranda kartu nuo 16 m., išimtinais atvejais nuo 14 arba 18 metų.
2. Darbo teisių ir pareigų negalima įgyvendinti per atstovą, nebent darbdavys ar jo įgaliotas asmuo sutiktų kitaip. (DK 118 str.).
Darbo teisėje teisnumas ir veiksnumas gali būti ribojami:

a) teisės aktuose numatytais atvejais;

b) teismo sprendimu.

Taigi tam, kad konkretus asmuo būtų pripažintas darbuotoju, jis turi atitikti tokius kriterijus:

a) turi būti fizinis asmuo;

b) turi turėti darbinį teisnumą ir veiksnumą;

c) turi dirbti pagal darbo sutartį;
d) turi dirbti už atlyginimą, o ne neatlygintinai.

2. Darbdavys, kaip darbo teisės subjektas.

Pagal DK 16 str. 1 d. darbdaviui gali būti įmonė, įstaiga ar organizacija ar kita struktūra, nepriklausomai nuo nuosavybės formos, rūšies bei veiklos, pobūdžio, turinti darbinį teisnumą ir veiksnumą.

Įmonė – pelno siekiantis juridinis asmuo, pav., AB, UAB, ŪB, ŽŪB, IĮ ir pan.

Įtaiga – ne pelno siekiantis juridinis asmuo, pav., biudžetinės įstaigos, viešosios įstaigos.
Organizacija – susivienijimas, skirtas jį sudariusių asmenų poreikiams ir tikslams, kurie neprieštarauja Konstitucijai, kitiems įstatymams, tenkinti ir įgyvendinti, pav., visuomeninė organizacija, politinė partija ir pan.

Kita organizacinė struktūra – įmonės, įstaigos ar organizacijos savarankiški padaliniai, filialai, atstovybės.

Darbdaviu gali būti ne tik juridinis, bet ir fizinis asmuo. Šiuo atveju, darbdavio teisnumą ir veiksnumą nustato CK.
7. Darbo teisės subjektų atstovavimas.
DK 18 str. nustato, kad darbuotojai ir darbdaviai darbo teises ir pareigas gali įgyti, pakeisti, jų atsisakyti ar jas apginti per jiems atstovaujančius subjektus. Darbuotojai ir darbdaviai gali būti atstovaujami esant tiek kolektyviniams, tiek individualiems darbo santykiams. Atstovavimą, esant kolektyviniams darbo santykiams, reglamentuoja DK, individualiems – CK, jei neprieštarauja DK.
Atstovavimas esant kolektyviniams darbo santykiams vyksta be atskiro darbuotojo valios išreiškimo, priešingu atveju, atstovavimas būtų neproduktyvus ir užvilkintas.
Atstovavimo institutas išplaukia iš asociacijų laisvės principo. LR Konstitucijos 35 str. Įtvirtina piliečių teisę laisvai vienytis į bendrijas, politines partijas arba asociacijas, jei šių tikslai ir veikla neprieštarauja Konstitucijai ir įstatymams. 
Jau minėtuose tarptautiniuose teisės aktuose randame asociacijos laisvės įtvirtinimą, tai ir minėtos TDO konvencijos ir rekomendacijos „Dėl asociacijos teisės ir laisvės vienytis į organizacijas gynimo“, „Dėl teisės jungtis į asociacijas ir vesti kolektyvines derybas“, „Dėl darbuotojų atstovų gynimo ir jiems taikomų galimybių įmonėje“. Kiti tarptautiniai teisės aktai – Visuotinė žmogaus teisių ir laisvių deklaracija“, Tarptautinis ekonominių, socialinių ir kultūrinių teisių paktas, Europos soc. chartija ir kt.
 Taigi atstovavimas būtent ir išplaukia iš asociacijų laisvės, t. y. teisės jungtis į susirinkimus, kt. organizacijas ir ginti savo interesus.

LR Konstitucija 50 str. numato, kad profesinės sąjungos kuriamos laisvai ir veikia savarankiškai, taip pat, kad jos turi lygias teises.

DK 2 str. 1 d. 1p. asociacijų laisvė įvardijama, kaip vienas iš darbo teisės principų.
Svarbu pažymėti, kad LR teisės aktuose labiau pabrėžiama darbuotojų asociacijos teisė, o darbdavių asociacijos teisė tiesiogiai neįtvirtinama. DK 24 str. kalbama apie darbdavių atstovavimą,  tačiau ten apsiribojama įmonės vadovu, kaip darbdavio atstovu. Tačiau darbdavių asociacijos teisė išplaukia iš kitų DK straipsnių, pav., DK 40, 50 str.

1. Darbuotojų atstovai.

1.1. Profesinės sąjungos.

Pagrindinė jų atstovavimo apraiška yra derybų dėl kolektyvinių sutarčių vedimas ir kolektyvinės sutarties sudarymas. Jų veikla reglamentuoja LR Profesinių sąjungų įstatymas. Vadovaujantis minėtu įstatymu, profesinė sąjunga yra savanoriškos, savarankiškos, savaveiksmės organizacijos, atstovaujančios ir ginančios darbuotojų profesinės darbo, ekonominės, socialinės teisės ir interesus. Iš kitų visuomeninių organizacijų, profesines sąjungas skiria specifinis jų tikslas – darbuotojų profesinių, socialinių ir ekonominių interesų apsauga. 

Profesinių sąjungų steigimas, veiklos sustabdymas ir nutraukimas reglamentuojamas LR Profesinių sąjungų įstatyme (ne DK), CK 2.36 str. ir 2 – osios knygos V skyriuje. Profesinės sąjungos steigiamos specifine tvarka, t.y. jos steigiamos pareikštine tvarka. CK 2.38 str. 2 d. ir PS įst. 6 str. nustato, kad PS laikoma įsteigta, kai minimalus įstatymo nustatytas skaičius (ne mažiau kaip 30 steigėjų arba 1/5 visų darbuotojų, tačiau ne mažiau kaip 3 darbuotojai) susirinkime patvirtina įstatus ir išrenka vadovaujančius organus. PS tampa juridiniu asmeniu pagal CK 2.38 str. 1 d.  Sistemiškai analizuojant minėtas teisės normas, galima daryti išvadą, kad tam tikra prasme PS įsteigimas nėra siejamas su PS įregistravimu. Po to turi būti užregistruojama JA registre. CK 2.47 str.  bei PS įst. 8 str. reglamentuoja reikalavimus įstatams. Remiantis PS įst. 6 str. PS galima steigti profesiniu, pareiginiu, gamybiniu, teritoriniu arba kitais steigėjų nustatytais principais. PS gali jungtis į įvairius aukštesnius susivienijimus, atsižvelgiant į pačių PS susitarimą ir iniciatyvą.
Apibendrinant, PS laikoma įsteigta, kai:

a) susirinkime patvirtinami įstatai;

b) išrenkami vadovaujantys organai;

c) įregistruojami įstatai.

Pagal PS įst. 9 str. PS veikla gali būti nutraukta:

a) jų įstatuose nustatyta tvarka;

b) teismo sprendimu

Darbuotojų atstovų teisės išvardintos DK 22 str. 

Pagal pobūdį PS teisės gali būti skiriamos į tokias grupes:

a) patariamosios teisės;

b) paritetinės;

c) jurisdikcinės (darbo teisės normų taikymo priežiūra ir kontrolė);
d) teisė vesti derybas ir nustatyti darbo sąlygas;

e) organizacinės teisės (PS vidaus santykiai).

Kiti esminiai PS bruožai:

· Darbdavys negali būti PS nariu;

· Atleidžiant darbuotojų atstovą turi būti gautas darbuotojų atstovų organo sutikimas (DK 134 str.)

1.2. Darbo tarybos (DT).

Tuo atveju, kai įmonėje nėra veikiančios PS ir darbuotojai jų kolektyvinio atstovavimo teisių neperdavė atitinkamos šakos PS, darbuotojai turi teisę rinkti iš savo tarpo atstovus – įmonės darbo tarybas. Jų veiklą reglamentuoja LR Darbo tarybų įstatymas. Taigi, kai yra patenkinamos visos aukščiau išvardintos sąlygos, darbo taryboms yra suteikiamos visos kolektyvinio atstovavimo subjektų teisės (DK 22 str.). Tačiau DT nėra suteikta teisė atlikti funkcijų kurios įstatymų yra pripažįstamos išimtine PS teise. Pav., teisė, sudaryti nacionalines, šakos, teritorines kolektyvines sutartis, yra tik PS teisė. DT turi teisę sudaryti tik įmonės kolektyvines sutartis. Reikia pažymėti, jog DT yra teisinė naujovė siekiant užtikrinti veiksmingą socialinės partnerystės įgyvendinimą.
Pagal DT įst., DT – tai darbuotojus atstovaujamasis organas, ginantis darbuotojų profesines, darbo, ekonomines ir socialines teises bei atstovaujantis jų interesus. DT sudaromos įmonėje, kurioje darbuotojų skaičius ne mažiau kaip 20. DT renkamos darbuotojų kolektyvo susirinkimo. DT sudaro ne mažiau kaip 3 ir ne daugiau kaip 15 narių. Renkami 3 m. iš darbuotojų ne jaunesnių kaip 16 m. ir išdirbusių daugiau kaip 6 mėn.
Pagal DT įst. 6 str. 1 d.,  DT rinkimus skelbia darbdavys, gavęs rašytinį ne mažiau kaip 1/5 įmonės darbuotojų pasirašytą pasiūlymą dėl DT sudarymo. DT nariams savo pareigoms vykdyti skiriama 60 h per metus, jei kolektyvinėje sutartyje  nenumatyta kitaip. Atleidimo tvarka, kaip PS nariui.

DT, atstovaudama įmonės darbuotojams, turi teisę:

1) dalyvauti informavimo ir konsultavimo procedūrose

2) įst., kol. sut. ar DT  ir darbdavio susitarimu nustatytais atvejais derinti darbdavio sprendimus;

3) sudaryti kolektyvines sutartis;

4) susipažinti su darbuotojų darbo sąlygomis;

5) gauti iš darbdavio bei valstybės ir savivaldybių informaciją, reikalingą savo funkcijoms atlikti;

6) teikti darbdaviui pasiūlymus dėl ekonominių, socialinių, darbo klausimų;

7) kreiptis į teismą dėl darbdavio sprendimų teisėtumo, dėl įst., kt. teisės aktų, kolektyvinės sutarties nevykdymo ar netinkamo vykdymo;

8) sušaukti visuotinį darbuotojų kolektyvo susirinkimą;

9) atlikti kt. veiksmus, neprieštaraujančius įstatymams ir kitiems teisės aktams.

Europos darbo tarybos (reglamentuoja Europos darbo tarybų įstatymas) – įst. nustatyta tvarka keliose valstybėse veikiančiose įmonėse darbuotojams atstovaujantis organas, per kurį įmonės vadovybė informuoja darbuotojus ir konsultuojasi su ja svarbiais įmonės valdymo klausimais.

Reikalavimai:

1) bendras sk. ne mažiau kaip 1000 darbuotojų;

2) ne mažiau kaip 2 įmonės skirtingose valstybėse narėse;

3) ne mažiau kaip 150 darbuot. kiekvienoje įmonėje.

1.3.Darbuotojų atstovų teisės (DK 22 str.)

1) pagrindinė atstovų funkcija – sudaryti kolektyvines sutartis (KS). DT sudaro tik įmonės lygiu, o PS dar ir teritoriniu, šakiniu, nacionaliniais lygiais. Šakos KS atitinkamos šakos socialines ir ekonomines plėtros kryptis, darbuotojų darbo organizavimo ir apmokėjimo sąlygas bei socialines garantijas. Teritorinė KS nustato tam tikrų darbo ir ekonominių problemų, kurios turi teritorinių ypatumų sprendimo sąlygas. Tiek nacionalinė, tiek teritorinė, tiek šakos KS gali nustatyti darbo apmokėjimo, darbo ir poilsio laiko, darbuotojų saugos klausimus, specialybės įgijimo, kvalifikacijos kėlimo ir kt. Įmonės KS yra rašytinis darbdavio ir įmonės darbuotojų susitarimas dėl laiko darbo apmokėjimo bei kt. socialinių ir ekonominių sąlygų;

2) teisė vesti socialinį dialogą, užtikrinti konsultavimo ir informavimo teisės įgyvendinimą. Svarbu pažymėti, kad kolektyvinės derybos ir jų pasekmė – kolektyvinių sutarčių pasirašymas - tai kompromisas, siekiant užtikrinti darbdavio ekonominių siekių ir darbuotojų interesų maksimalų patenkinimą. Įgyvendinant konsultavimo ir informavimo teises, darbdaviai privalo informuoti darbuotojų atstovus įvairiais juos dominančiais klausimais, o tam tikrais atvejais ir konsultuotis su jais. Savo ruožtu, darbdavys privalo suteikti visą informaciją, reikalingą darbuotojams: informaciją apie įmonės produkciją, jos finansinę padėtį, metines finansines ataskaitas, auditorių išvadas, administracinę veiklą, galimus pokyčius ir kt.;

3) atstovavimas teismuose.

2. Darbdavių atstovavimas.

Lietuvoje nėra specialaus įstatymo, reglamentuojančio darbdavių organizacijų steigimą ir veiklą, todėl vadovaujamasi LR Asociacijų įstatymu.

Pagal jį, asociacija – savo pavadinimą turinti ribotos civilinės atsakomybės viešasis juridinis asmuo, kurio tikslas – koordinuoti asociacijos narių veiklą, atstovauti asociacijos narių interesus ir juos ginti ar tenkinti kitus viešuosius interesus.

Nuo kitų asociacijų skiriama pagal tikslus, numatytus asociacijos įstatuose. Šiuo atveju darbdavių organizacija – tokia asociacija, kurios veikla pasireiškia būtent darbo teisinių santykių srityje, o jos tikslinė funkcija – kolektyvinis darbdavių atstovavimas, palaikant darbo teisnius santykius. LR veikiančios darbdavių konfederacijos – Lietuvos pramoninkų konfederacija ir Lietuvos verslo darbdavių konfederacija.

3. Trišalė taryba  - subjektas vienijantis darbuotojus, darbdavius ir valdymo organų atstovus (DK 45 str.) Jos funkcijas, teises, sudarymo, darbo organizavimo tvarką  nustato TT nuostatai.

Pagal DK 46 str., gali būti sudaromos trišalės ar dvišalės tarybos, kurios gali spręsti darbo, užimtumo, darbuotojų saugos ir sveikatos bei kt. socialinės padėties įgyvendinimo klausimus.

8. TERMINAI.

Terminas – tam tikras laiko tarpas, su kuriuo yra siejamas darbo teisinių santykių atsiradimas, pasibaigimas, pasikeitimas.

 Pažymėtina, kad darbo teisėje terminų skaičiavimo taisyklės sutampa su kitų teisės šakų (pav., civilinės teisės) nustatytomis terminų skaičiavimo taisyklėmis.

Terminų rūšys:

1. Ieškinio senatis – įst, nustatytas laiko tarpas, per kurį asmuo gali apginti savo pažeistas teises pareikšdamas ieškinį (DK 27 str.)

3 metų ieškinio senaties terminas siejamas su teismine pažeistų darbo teisės subjektų teisių gynyba. Kitiems darbo teisės gynimo būdams (pav., ginčų nagrinėjimo taikinimo komisijoje, darbo arbitraže, trečiųjų teisme) yra taikomas ne ieškinio senaties terminas, o procedūriniai terminai. Teisminiai terminai yra vadinami procesiniais terminais (tik teismo prerogatyva).

Pažymėtina, kad gali būti nustatyti sutrumpinti ieškinio senaties terminai pav., 1 mėnesio ieškinio senaties terminas ginčyti atsisakymą priimti į darbą (DK 96 str.), 10 d. apskųsti darbo ginčų komisijos sprendimus teismui ir pan.

2. Darbo stažas.

Į darbo stažą yra įskaičiuojama:

1) faktiškai dirbtas laikas;

2) laikas, per kurį darbuotojui yra išsaugojama darbo vieta (pareigos) ir visas darbo užmokestis ar jo dalis;

3) laikas, per kurį darbuotojui yra išsaugojama darbo vieta (pareigos) ir mokama stipendija ar kitos išmokos;

4) laikas, kurį darbuotojas gavo ligos ar motinystės pašalpą;

5) mokamos kasmetinės atostogos;

6) nemokamos atostogos;

7) priverstinės pravaikštos laikas darbuotojui, grąžintam į ankstesnį darbą;

8) teisėto streiko laikas;

10) kt. teisės aktų nustatyti laikotarpiai.

Darbo stažo rūšys pagal DK:

1) bendrasis – įskaičiuojamas visose darbovietėse dirbtas laikas;

2) specialusis – siejamas ne su bendra darbuotojo darbo patirtimi, o su jo patirtimi dirbat tam tikros profesijos, darbą, einant tam tikras pareigas, ar dirbant tam tikromis sąlygomis;

3) darbo stažas tam tikroje įmonėje, įstaigoje ar organizacijoje – skaičiuojami visi laikotarpiai, kuriuos darbuotojas dirbo toje pačioje įmonėje, įstaigoje ar organizacijoje, nesvarbu darbas buvo atliekamas nenutrūkstamai ar su pertraukomis;

4) nepertraukiamasis darbo stažas – išimtinai toje pačioje įmonėje, įstaigoje ar organizacijoje dirbtas laikas, išskyrus kai darbuotojas perkeliamas į kitą darbovietę darbdavio susitarimu ir kai darbo pertrauka neviršija nustatytų terminų (pav., terminuotos darbo sutarties atveju). Išskirtinė šio darbo stažo ypatybė, kad daugelis darbo teisių ir pareigų yra siejama su šia darbo stažo rūšimi (pav., pirmenybė būti paliktam, kai mažinamas darbuotojų skaičius )DK 135 str.), išeitinės išmokos dydis nutraukus darbo sutartį darbdavio iniciatyva, nesant darbuotojo kaltės ( DK 140 str.) ir kt.).
9. KOLEKTYVINIAI DARBO SANTYKIAI

Pagrindas vystytis kolektyviniams darbo santykiams yra socialinės partnerystės (SP) siekis. Tai reiškia, kad nuo griežtai centralizuoto darbo santykių reguliavimo modelio buvo siekiama pereiti prie sutartinio šių santykių reguliavimo. Vykstant šiam procesui ir imta vartoti sąvokas socialiniai partneriai arba socialinė partnerystė. DK 40 str. socialinę partnerystę apibrėžia, kaip darbuotojų ir darbdavių atstovų bei jų organizacijų, o tam tikrais atvejais ir valstybės institucijų tarpusavio santykių sistema, kuria siekiama suderinti darbo santykių subjektų interesus. Socialinės partnerystės principus nustato minėto straipsnio 2 d. 

Socialiniais partneriais (SP šalimis) pagal DK laikomi darbuotojų ir darbdavių atstovai bei jų organizacijos. Trišalės socialinės partnerystės atveju, be jau minėtų šalių, lygiais pagrindais dalyvauja ir Vyriausybė bei savivaldybių institucijos.

DK nustato, kad socialinė partnerystė gali būti vykdoma 4 lygiais: nacionaliniu, šakos (gamybos, paslaugos, profesiniu), teritoriniu (savivaldybės, apskrities), įmonių, įstaigų ar organizacijų ir jų struktūrinių padalinių. 

Skiriamos tokios SP formos (arba kitaip, kaip SP įgyvendinama):

- sudarant dvišales arba trišales tarybas (komisijas, komitetus). Būtent šios tarybos (komisijos, komitetai sudaro SP sistemą). Aukščiausio lygmens taryba, kurioje lygiais pagrindais dalyvauja centrinės profesinės sąjungos, darbdavių organizacijos ir Vyriausybės atstovai yra LR Trišalė taryba. Jos funkcijas, teises, sudarymo, darbo organizavimo tvarką nustato Trišalės tarybos nuostatai, o juos tvirtina jau minėtos šalys. Trišalė taryba gali sudaryti trišalius susitarimus dėl darbo santykius ir su jais susijusių socialinių bei ekonominių sąlygų ir susitarimo šalių tarpusavio reglamentavimo. ( daugiau info: www.lrtt.lt) Įstatymu ar kolektyvinių sutarčių nustatyta tvarka gali būti steigiamos kitos trišalės ar dvišalės tarybos (komisijos, komitetai). Šiuo metu prie Trišalės tarybos veikia keturios nuolatinės komisijos: Darbo apmokėjimo nuolatinė komisija, Darbo santykių nuolatinė komisija, Užimtumo ir socialinių garantijų nuolatinė komisija, Trišalių konsultacijų tarptautinėms darbo normoms įgyvendinti nuolatinė komisija. 

- informavimas ir konsultavimas. Svarbu pažymėti, jog LR nustato teisę darbuotojams į informavimą ir konsultavimą. Tai reiškia, kad darbuotojai turi teisę gauti informaciją apie dabartinę ir būsimą įmonės veiklą ir jos ekonominę bei finansinę padėtį; informaciją apie esamą darbo santykių būklę, struktūrą ir galimus užimtumo pokyčius ir pan. (būtent tokią informavimo sampratą parteikia DK 47 str. 1 d.) Konsultavimas reiškia pasikeitimą nuomonėmis ir dialogo tarp darbuotojų atstovų ir darbdavio užmezgimą bei plėtojimą. DK nustato, kad darbdavys privalo laiku nemokamai raštu teikti informaciją darbuotojams ir jų atstovams, savo ruožtu darbuotojai, įsipareigoję neatskleisti informacijos turi teisę susipažinti ir su ta informacija, kuri laikoma komercine ar profesine paslaptimi, jei ji yra būtina jų pareigoms atlikti. Tačiau darbdavys gali atsisakyti pateikti minėtą informaciją, jei kiltų grėsme įmonės ar jos veiklos pakenkimui. Nesutikdamas su tokia darbdavio pozicija, darbuotojas tokį atsisakymą per 1 mėnesį gali skųsti teismui (DK 47 str. 4 d.)

- kolektyvinių derybų dėl kolektyvinių sutarčių pasirašymo vedimas. Kolektyvinė sutartis – tai normatyvinis susitarimas, sudaromas tarp darbuotojų ir darbdavio. Normatyvinis susitarimas – ypatinga teisės akto forma, nes priimamas sutartinių derybų metu. Kolektyvinės sutartys kuriamos ir priimamos darbo santykių subjektų atstovų. Draudžiama į kolektyvines sutartis įtraukti sąlygas, bloginančias darbuotojų padėtį. Kolektyvinių sutarčių rūšys (DK 49 str.):

1. Kolektyvinė sutartis valstybės lygiu (nacionalinė);

2. Šakos (gamybos, paslaugos, profesiniu);

3. Teritoriniu (savivaldybės, apskrities) lygiu sudaryta kolektyvinė sutartis;

4. Įmonės (įstaigos, organizacijos) ar jos struktūrinio padalinio lygiu sudaryta kolektyvinė sutartis.

1. Kolektyvinių derybų eiga.
Darbdavių ir darbuotojų atstovai savo interesus derina ir ginčus sprendžia derybų būdu. Kolektyvines derybas veda darbuotojų kolektyvas ir darbdavys. Sudarant tokią sutartį, darbuotojams atstovauja įmonėje veikianti profesinė sąjunga ar darbo taryba ir įmonės vadovas arba įgalioti administracijos pareigūnai.


Pageidaujanti derėtis šalis privalo prisistatyti kitai derybų šaliai. Prisistatymas turi būti pateiktas raštu. Jame turi būti nurodoma dėl ko šaukiamos derybos, be to, derybų siekianti šalis turi pateikti aiškiai suformuluotus reikalavimus arba pasiūlymus, už kuriuos balsuojama derybų metu.


Darbuotojų bei darbdavių atstovai susitaria dėl derybų pradžios, derybos turi būti sušaukiamos per dvi savaites po to, kai derybų siekianti šalis įteikė kitai šaliai prisistatymą deryboms.


Kolektyvinės derybos turi būti vedamos sąžiningai ir nevilkinamos. Kolektyvinės sutarties šalys ir jų atstovai turi teisę pareikalauti iš kitos šalies pateikti informaciją visais su derybomis susijusiais klausimais. Tokia informacija turi būti pateikiama ne vėliau kaip per vieną mėnesį nuo pareikalavimo dienos,  tačiau šalys gali nustatyti ir kitą datą. 

Kolektyvinių derybų tikslas – sudaryti kolektyvinę sutartį, kuri yra rašytinis susitarimas tarp darbdavio ir darbuotojų kolektyvo dėl darbo, darbo apmokėjimo ir kitų socialinių bei ekonominių sąlygų ir garantijų, kurios nėra reglamentuotos kitų teisės aktų. Pav., dėl darbo sutarčių sudarymo, jų keitimo ir nutraukimo tvarkos; darbo apmokėjimo organizavimo; darbo ir poilsio laiko; saugių ir sveikatai nekenksmingų darbo sąlygų sudarymo; kompensacijų ir lengvatų suteikimo; profesijos, specialybės įgijimo, kvalifikacijos kėlimo ir su tuo susijusiomis garantijomis ir lengvatomis ir  kt.. Tokios sąlygos, nustatytos sutartyje, negali prieštarauti galiojantiems teisės aktams bei negali nustatyti blogesnės darbuotojų padėties negu jau nustatyta kituose teisės aktuose. Jeigu kolektyvinė sutartis sudaryta įmonėje, ji taikoma visiems tos įmonės darbuotojams.


Derybos paprastai laikomos baigtomis, kai pasirašoma kolektyvinė sutartis, surašomas nesutarimų protokolas arba kai viena iš šalių perduoda kitai šaliai ratu pranešimą, kad pasitraukia iš derybų.


Kolektyviniam sutarties projektui rengti, šalys paritetiniais pagrindais sudaro komisiją. Komisiją sudaro vienodas skaičius darbdavių ir darbuotojų atstovų, iš kurių kiekvienas turi po vieną balsą. Komisijos darbas yra protokoluojamas. Komisijos sudėtis nurodoma šalių susitarimo protokole. Protokolo pasirašymo data laikoma kolektyvinių derybų pradžia. Pradėdamos derybas šalys aptaria, kokią jos pateiks informaciją, informacijos pateikimo terminus, kolektyvinės sutarties projekto rengimo tvarką bei jo rengimo terminus.


Jei nesusitariama dėl privalomos pateikti informacijos, projekto rengimo tvarkos, derybų terminų, kolektyvinės sutarties turinio, surašomas nesutarimų protokolas. Jame nurodomos šalių siūlomos priemonės, būtinos nesutarimų priežastims pašalinti, ir nustatomas derybų atnaujinimo terminas.


Jeigu šalys sutaria dėl kolektyvinės sutarties projekto, jis pateikiamas darbuotojų susirinkimui (konferencijai). Jei šis nepritaria pateiktam projektui, tai nusprendžia arba pradėti derybas iš naujo, arba inicijuoti kolektyvinį darbo ginčą, kurį sprendžia arba taikinimo komisija, arba darbo arbitražas, arba trečiųjų teismas. Jeigu darbuotojų susirinkimas pritaria kolektyvinės sutarties projektui, sutartį pasirašo darbdavio ar darbuotojų atstovai. Darbuotojų susirinkimas yra teisėtas, jei jame dalyvauja ne mažiau kaip pusė įmonės darbuotojų, o konferencijoje – ne mažiau kaip 2/3 delegatų. Jei į susirinkimą ar konferenciją nesusirenka nurodytas darbuotojų skaičius, tai ne vėliau kaip per 5 dienas turi būti sušauktas pakartotinas darbuotojų susirinkimas ar konferencija. Sprendimai priimami darbuotojų susirinkimo ar konferencijos nuožiūra slaptu ar atviru balsavimu, dalyvaujančių balsų dauguma.
2. Nacionalinė, šakos, teritorinė ir įmonės kolektyvinės sutartys.
DK 50-67 straipsniai  (savarankiškai)

3. Kolektyviniai darbo ginčai.

Darbo ginčai – tai nesutarimai tarp darbo teisės reguliuojamų santykių subjektų dėl teisių ir pareigų tuose santykiuose įgyvendinimo.

Visus kolektyvinius darbo ginčus galima klasifikuoti pagal ginčo pobūdį ir pagal teisinius santykius, iš kurių kyla ginčas. Kadangi teisiniai santykiai darbo teisėje gali būti individualūs ir kolektyviniai, todėl ir darbo ginčai yra dviejų rūšių:
a) individualūs – ginčai tarp darbuotojų ir darbdavių;

b) kolektyviniai – ginčai tarp darbdavių ir jų asociacijų ir profesinės sąjungos ar jų susivienijimų.

Pagal DK kolektyvinių ginčų šalimis gali būti:

a) darbdaviai, jų organizacijos;

b) visos įmonės darbuotojų kolektyvas arba darbo tarybos;

c) įmonės profesinė sąjunga arba PS jungtinė atstovybė, PS susivienijimas.

Kolektyvinis ginčas – ne bet koks faktinis nesutarimas tarp tam tikrų teisės subjektų. Toks nesutarimas teisiniu ginču virsta tada, kai jis sukelia teisines procedūras (ginčai iškyla ir nagrinėjami įstatymo nustatyta tvarka). Jei du žmonės susiginčija ir niekur nesikreipia, tai nebus ginčas teisine prasme. Turi įvykti tam tikras juridinis faktas. Šiuo konkrečiu atveju juridinis faktas yra reikalavimų kitai šaliai įteikimas. Esant tokiam juridiniam faktui, prasideda derybos, o vėliau ir taikinimo procedūra.
Prieš pradedant nagrinėti kolektyvinį ginčą, jis turi būti pirmiausiai apsvarstytas pačių šalių. Taigi pirmiausia vykdomas ne ginčo nagrinėjimas, bet jo prevencija. Tam, kad būtų aišku, jog tarp darbuotojų ir darbdavio yra nesutarimai, darbuotojai privalo iškelti savo reikalavimus, kurie turi būti tiksliai apibrėžti ir išdėstyti raštu. Reikalavimai formuojami ir tvirtinami visuotiniuose įmonės darbuotojų susirinkimuose (konferencijose). DK teigia, kad darbdavys neturi teisės kliudyti susirinkti darbuotojų kolektyvui susirinkti ne darbo metu. Priešingai, darbdavys privalo tokiam susirinkimui suteikti patalpas. Susirinkimas yra teisėtas, jei jame dalyvauja daugiau kaip pusė atitinkamo kolektyvo darbuotojų, o konferencijoje – ne mažiau kaip 2/3 delegatų. Sprendimai priimami susirinkime dalyvavusių darbuotojų balsų dauguma, konferencijoje – ne mažiau kaip 2/3 balsų dauguma. 
Darbuotojų reikalavimai įforminami raštu ir pateikiami darbdaviui. Darbdavys privalo priimti tokius reikalavimus,  išnagrinėti ir pateikti savo sprendimą per 7 dienas nuo reikalavimo gavimo dienos.

Jei darbdavys patenkina visus jam iškeltus reikalavimus – kolektyvinis darbo ginčas nekyla. Jei darbdavio sprendimas nepatenkino reikalavimus iškėlusių subjektų, tai pastarieji gali pradėti taikinimo procedūrą kolektyviniam ginčui spręsti, nes nuo tos dienos, kai darbdavys praneša apie savo sprendimą nepatenkinti darbuotojų reikalavimų – kyla kolektyvinis darbo ginčas.

DK numato tokias kolektyvinius ginčus sprendžiančias institucijas:

1. Taikinimo komisija;

2. Darbo arbitražas;

3. Trečiųjų teismas.

Taikinimo komisija yra svarbiausia grandis nagrinėjant kolektyvinius darbo ginčus, nes čia ginčai visada patenka privalomai, kai tuo tarpu, darbo arbitražo ar trečiųjų teismo ginčas gali ir visai nepasiekti (pav., šalims išsprendus ginčą arba jo neišsprendus, bet nepavykus susitarti perduoti jį nagrinėti toliau). Pažymėtina, kad nei viena iš šalių neturi teisės vengti dalyvauti taikinimo procedūroje.
1. Taikinimo komisija -  tai bendras pariteto pagrindu sudarytas abiejų ginčo šalių organas, sprendžiantis konkretų kolektyvinį ginčą, iškilusį tarp darbuotojų ir darbdavio ar tarp jų atstovų. Ji sudaroma iš reikalavimus įteikusių subjektų įgaliotų atstovų ir darbdavio atstovų. Komisijos narių skaičius nustatomas remiantis šalių susitarimu, kurių iš kiekvienos pusės negali būti daugiau kaip po 5. Tiek darbuotojų, tiek darbdavių atstovai komisijoje turi vienodas teises. Darbdavys, naudodamasis savo pranašumu, negali vengti sudaryti taikinimo komisijos arba joje dalyvauti. Jeigu taip vis dėlto nutinka – ginčas perduodamas nagrinėti darbo arbitražui arba trečiųjų teismui. Taigi darbdavys privalo sudaryti būtinas sąlygas taikinimo komisijos darbui.
Darbuotojų atstovai komisijoje privalo tiksliai suformuluoti, kokie darbuotojų reikalavimai nebuvo patenkinti derybose su darbdaviu ir kokius klausimus turėtų išspręsti taikinimo komisija.

Komisijos posėdžiuose privalo dalyvauti visi deleguoti asmenys. Komisijos nariai iš savo tarpo atviru balsavimu išsirenka pirmininkaujantį ir sekretorių, bet jie turi būti priešingų šalių atstovai.

Kolektyvinį ginčą taikinimo komisija privalo išnagrinėti per 7 kalendorines dienas, bet šalių susitarimu šis terminas gali būti pratęstas. Per ši įstatyme nustatytą terminą, komisija gali rinkti ne vieną kartą ir į savo posėdžius gali kviesti specialistus – konsultantus, ekspertus ir kitus reikalingus asmenis.

Sprendimas laikomas priimtu šalims susitarus. Vadinasi, vienos šalies pasiūlymai turi sutapti su kitos šalies nuomone. Taigi, jei darbdavių atstovai pareiškia sutinką su darbuotojų reikalavimais – sprendimas priimtas. Iki sprendimo priėmimo reikalavimai gali būti svarstomi darbuotojų kolektyvuose ir gali būti keičiami. Kadangi kiekvienai šaliai atstovauja po keletą atstovų, tai pritarimas sprendimui gali būti išreiškiamas šalies atstovų balsų dauguma.
Taikinimo komisija gali priimti vieną iš šių sprendimų:

a) patenkinti iškeltus reikalavimus;

b) patenkinti reikalavimus iš dalies;

c) atmesti reikalavimus.

Taikinimo komisijos sprendimas įforminamas surašant protokolą ir yra šalims privalomas, be to, vykdomas, sprendime nustatytais terminais ir tvarka.

Komisijos sprendime turi būti nurodoma dėl kurių reikalavimų susitarti pavyko, o dėl kurių ne. Tame pačiame dokumente nurodomi ir sprendimo vykdymo  terminai ir tvarka.

Jeigu taikinimo komisijai dėl visų ar dalies reikalavimų nepavyksta susitarti, komisija jų nagrinėjimą gali perduoti pasirinktinai darbo arbitražui ar trečiųjų teismui, bet gali būti numatyta ir kitokia ginčo nagrinėjimo tvarka arba procedūra gali baigti nesutarimo protokolo surašymu.

2. Darbo arbitražas – tai laikinas organas, kuris yra steigiamas kolektyvinio ginčo nagrinėjimui, jeigu pastarasis nebuvo išspręstas ankstesniuose taikinimo procedūros etapuose.

Darbo arbitražas sudaromas prie apylinkės teismo, kurio teritorijoje yra subjekto, iškėlusio reikalavimus, buveinė. Teismo pirmininkas, išnagrinėjęs taikinimo komisijos ar darbdavio sprendimus ir šalių prašymus, jei yra pagrindas, paskiria šio teismo teisėją darbo arbitražo pirmininku. Šis, savo ruožtu, pasiūlo konfliktuojančioms šalims ne vėliau kaip per 3 dienas paskirtų  į darbo arbitražą po 3 arbitrus. Arbitrais gali būti tik asmenys, nesuinteresuoti ginčo išsprendimo rezultatais.
Taigi darbo arbitražą sudaro apylinkės teismo teisėjas, paskirtas to teismo pirmininko, ir 6 arbitrai, paskirti konfliktuojančių šalių. Paskirtasis į arbitražą teismo teisėjas tampa arbitražo pirmininku.

Užbaigus nagrinėti ginčą, balsų dauguma priimamas darbo arbitražo sprendimas. Jį pasirašo darbo arbitražo pirmininkas ir visi arbitrai. Sprendimas paskelbiamas posėdyje dalyvavusiems asmenims, o jo nuorašai, ne vėliau kaip per 5 dienas, išsiunčiami konfliktuojančioms šalims. Darbo arbitražas yra paskutinė institucija, nagrinėjanti kolektyvinį darbo ginčą, nes jo sprendimas neapskundžiamas.

3. Trečiųjų teismas yra kita alternatyvi institucija, į kurią kolektyvinis ginčas patenka iš taikinimo komisijos. Trečiųjų teismas kolektyviniam ginčui spręsti kiekvieną kartą sudaromas specialia ginčo šalių rašytine sutartimi. Sutartyje turi būti nurodyta sutarties surašymo vieta ir laikas, šalys, ginčo dalykas ir paskirtų teisėjų pavardės. Po vieną ar po kelis teisėjus skiria kiekviena iš kolektyvinio ginčo šalių, o vieną teisėją šalys skiria bendrai. Teisėjais gali būti tik asmenys, nesuinteresuoti ginčo išsprendimo rezultatais. Paskirti teisėjai iš savo tarpo išsirenka trečiųjų teismo pirmininką. Negali būti teisėjais dalyvaujančios kolektyviniame ginče įmonės, įstaigos ar organizacijos darbuotojai. Be to, teisėjų neleidžiama keisti iki ginčo nagrinėjimo pabaigos.
 Trečiųjų teismas ginčą privalo išnagrinėti per 14 kalendorinių dienų nuo ginčo perdavimo momento.

Trečiųjų teismo sprendimas priimamas balsų dauguma ir išdėstomas raštu. Sprendimą pasirašo visi trečiųjų teismo teisėjai. Priimtas sprendimas iš karto paskelbiamas, be to, turi būti praneštas darbuotojų kolektyvui.

Trečiųjų teismo sprendimas kolektyvinio ginčo šalims yra privalomas. Jeigu darbdavys jo gera valia nevykdo, DK nustatyta tvarka gali būti skelbiamas streikas.
4. Streikas.

DK 76 str. nustato, kad streikas yra vienos ar kelių įmonių darbuotojų ar jų grupės laikinas darbo nutraukimas, kai kolektyvinis ginčas neišspęstas arba darbuotojus tenkinantis taikinimo komisijos, darbo arbitražo arba trečiųjų teismo sprendimas nevykdomas. 

Taigi streikas yra kraštutinė priemonė ginant darbuotojų teises. 

Skiriamos dvi streiko rūšys:

5. Paprastas;

6. Įspėjamasis (negali trukti ilgiau kaip dvi valandas).

Sprendimą skelbti streiką gali priimti profesinė sąjunga arba darbo taryba (jei įmonėje nėra veikiančios profesinės sąjungos) šie subjektai yra ir streikui vadovaujantys organai. . Tačiau šiam sprendimui slaptu balsavimu turi pritarti įmonėje 2/3 įmonės darbuotojų, struktūriniame padalinyje – 2/3 to padalinio darbuotojų ir ne mažiau kaip pusė visos įmonės darbuotojų. Tai svarbi viena iš streiko teisėtumo sąlygų. Tiek apie paprastą tiek apie įspėjamąjį streiką darbdavys turi būti įspėtas  ne vėliau kaip prieš 7 dienas (kita streiko teisėtumo sąlyga). Atskirose pramonės srityse (medicina, ryšiai, farmacija, visuomeninis transportas ir pan. DK 77 str. 4 d.), darbdavys turi būti įspėtas prieš 14 d.  Minėtame sprendime skelbti streiką turi būti nurodyta:

-reikalavimai dėl kurių skelbiamas streikas;

-streiko pradžia;

- streikui vadovaujantis organas.

DK 78 nustato apribojimus skelbti streiką tam tikrose sistemose (vidaus reikalų, krašto apsaugos, krašto saugumo ir pan.) bei atskirais atvejais( stichinės nelaimės zonose, kaip paskelbta karo, nepaprastoji padėtis ir kt.).

Teisės aktai nustato, kad streiko metu tiek streikui vadovaujantis organas, tiek darbdavys privalo užtikrinti turto ir žmonių apsaugą, o taip pat neatidėliotiniems visuomenės poreikiams  tenkinti būtinos minimalios paslaugos. 


Darbdavys, gindamas savo, teises dėl streiko teisėtumo gali kreitis į teismą, šis, savo ruožtu, bylą turi išnagrinėti per 10 dienų.

Streiko neteisėtumo sąlygos:

1. Streiko tikslai prieštarauja LR Konstitucijai ir kt. teisės aktams;

2. Streikas paskelbtas nesilaikant DK nustatytos tvarkos ir reikalavimų.

Teismui pripažinus streiką neteisėtų jis turi būti nutrauktas, o jam neprasidėjus – negali būti pradėtas. Atskirais atvejais teismas gali atidėti streiko pradžią 30 dienų, o prasidėjusį tokiam laikui sustabdyti.

Streikuotojų padėtis ir garantijos:
- darbo sutarties vykdymas sustabdomas, tačiau išsaugomas stažas ir socialinis aprūpinimas pagal valst. soc. draudimą;

- atleidžiami nuo įsipareigojimų atlikti savo darbines funkcijas, bet nemokamas atlyginimas;

- darbuotojams, nedalyvaujantiems streike, apmokama kaip už prastovą, jei jie negali dirbti, arba jų sutikimu perkeliami į kitą darbą.

Streiko metu darbdaviui draudžiama:

- nutraukti įmonės (įstaigos ar organizacijos) ar jos struktūrinio padalinio veiklą;

- trukdyti darbuotojams ateiti į darbo vietas;

- atsisakyti suteikti darbuotojams darbą ir darbo įrankius;

- sudaryti sąlygas, kurios stabdytų įmonės (įstaigos ar org.) veiklą;

-į streikuotojų vietas priimti kitus darbuotojus;

- priimti kitus sprendimus, trikdančius normalų įmonės įstaigos, organizacijos veiklą. 

(DK 83 str.)

Streiko pabaiga:

1) patenkinus reikalavimą;

2) šalims susitarus atitinkamomis sąlygomis nutraukti streiką;

3) streikui vadovaujančiam organui pripažinus, kad toliau tęsti streiką netikslinga. (DK 84 str.)

Neteisėto streiko pasekmės:

1) nuostolius darbdaviui atlygina PS arba DT ;

2) atskiriems pareigūnams (pav., įmonės padalinio vadovui) gali būti taikoma drausminė atsakomybė arba materialinė atsakomybė iki 6 mėnesių pareiginės algos dydžio, jei dėl jų kaltės darbdaviui buvo padaryta žala.

3) Kitiems fiziniams ar juridiniams asmenims streiko padaryta žala atlyginama pagal galiojančius įstatymus.
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