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S a n t r a u k a  
 

Lietuvos Respublikos darbo kodekso (toliau – DK) 99 straipsnis reglamentuoja darbo 
sutarties sudarymą. Principinę reikšmę turi pirmoji šio straipsnio dalis, pagal kurią darbo su-
tartis laikoma sudaryta, kai šalys susitaria dėl darbo sutarties sąlygų (DK 95 str.). Svarbu 
tai, kad DK 95 straipsnis, į kurį nuoroda pateikta DK 99 straipsnio 1 dalyje, apima visas 
darbo sutarties sąlygas: būtinąsias, mokėjimo už darbą ir kitas. 

Vadinasi, dabar tam, kad darbo sutartis įsigaliotų ir būtų vykdoma, reikalingas abiejų 
šalių susitarimas dėl darbo sutarties sąlygų, įvardytų DK 95 straipsnyje. Ar tai reiškia, kad 
kiekvienu atveju tam, kad darbo sutartis būtų laikoma sudaryta, šalys turėtų aptarti visas 
DK 95 straipsnyje nurodytas sąlygas, o jeigu to nepadarys, vadinasi, tos sąlygos išvis neat-
siranda ir darbo sutartis nelaikoma sudaryta?  

Juk iš tikrųjų šios sąlygos labai įvairios, išsamaus jų sąrašo pateikti neįmanoma, be to, 
nėra jokio reikalo aptarinėti tai, kas šiam konkrečiam atvejui visiškai netinka. Kita vertus, ar 
visada turi būti sulygstama dėl tų sąlygų, kurios DK 95 straipsnyje ne tik priskiriamos prie 
būtinųjų, bet konkrečiai įvardija, pavyzdžiui, struktūrinį padalinį? Taigi kokios sąlygos, dėl kurių 
reikia susitarti tam, kad darbo sutartis būtų laikoma sudaryta, turimos omenyje DK 99 
straipsnio 1 dalyje? Ar yra tokio susitarimo ribos, jeigu yra, tai kokios jos? Kokios pasekmės 
atsiranda, pavyzdžiui, nesusitarimo paaiškėjimo momentu? Šiuos klausimus ir norėčiau pa-
nagrinėti, remdamasis viena iš DK 95 straipsnio 1 dalyje nurodytų sąlygų – darbuotojo darbo-
viete, tiksliau, įmonės struktūriniu padaliniu. 
 
 

Taigi DK [1] 99 straipsnio 1 dalis nusako darbo sutarties atsiradimo sàlygas – sàlygas, 
turinèias sutartiná pobûdá. Kartu apibrëþiamas ir darbo sutarties sudarymo momentas. Beje, 
pagal anksèiau galiojusio Lietuvos darbo ástatymø kodekso [2] (toliau – DÁK) 24 straipsná 
darbo sutartis buvo laikoma sudaryta, kai ðalys susitaria dël darbo sutarties sàlygø. Todël 
galima manyti, jog DÁK 24 straipsnyje irgi minimos visos sutarties sàlygos: bûtinosios (DÁK 

 52 

mailto:anton@vdi.lt


19 str.) ir papildomosios (DÁK 20 str.). Tuo tarpu Lietuvos Respublikos darbo sutarties ásta-
tymas [3] (toliau – DSÁ), ásigaliojæs nuo 1992 m. sausio 1 d., darbo sutartá laikë sudarytà 
tuomet, kai ðalys susitaria tik dël bûtinøjø sàlygø, nurodytø DSÁ 8 straipsnio 1 ir 2 dalyse (DSÁ 
17 str. 1 d.). DK vël gráþta prie ankstesnës formuluotës. 

DK 95 straipsnyje vardijamos darbo sutarties sàlygos. Manau, jog tiksliau jas vadinti 
sąlygų rūšimis, nes konkreèios sàlygos atsiranda sudarant konkreèià darbo sutartá (DK 94 
str. 1 d.). Taigi DK 95 straipsnio keturiose dalyse klasifikuojamos darbo sutarties sàlygos ir 
taip nustatomas skirtingas tam tikrø sàlygø rûðiø bûtinumo sulygti laipsnis: dël darbuotojo 
darbovietës ir darbo funkcijø (95 str. 1 d.) turi bûti sulygstama visada, ðios rûðies sàlygos – 
bûtinosios; bûtinosios sàlygos minimos ir antrojoje dalyje, taèiau pagal DK 95 straipsnio 2 
dalá dël jø sutarties ðalims privalu sulygti tik sudarant darbo ástatymuose ir kolektyvinëse 
sutartyse nustatytas atskiras darbo sutarèiø rûðis; dël mokëjimo uþ darbà sàlygø irgi privalu 
sulygti kiekvienoje darbo sutartyje, bet tai pagal DK 95 straipsná nëra bûtinoji sàlyga, ji ið-
skirta á atskirà treèiàjà dalá; visos kitos sàlygos – ketvirtojoje dalyje. Visø ðiø rûðiø bendras 
bruoþas yra tai, kad nëra tokios rûðies, kurios iðsamus sàlygø sàraðas bûtø pateiktas. Tai 
reikðtø, kad, sudarant konkreèià darbo sutartá, ðalys, nors ir neturi ágalinimø paèios nu-
spræsti, kurias sàlygø rûðis laikyti bûtinosiomis, o kurias – nebûtinosiomis, t. y. jos nenustato 
bûtinumo sulygti dël ðiø sàlygø rûðiø laipsnio (tai nustatoma DK, darbo ástatymuose ir ko-
lektyvinëse sutartyse), taèiau turi galimybæ konkretizuoti, pritaikyti pagal konkretø darbo tei-
siná santyká net ir bûtinàsias sàlygas. Vadinasi, dël darbovietës ðalys visada privalo sulygti, 
nes bûtinumo sulygti dël ðios sàlygos laipsnis nustatytas DK ir nepriklauso nuo jø valios. Ta-
èiau nuspræsti, kà konkreèiai laikyti darboviete, detalizuoti jà, sudarant sutartá, – tai ðaliø su-
sitarimo reikalas. O galbût tai tinka ir kalbant apie struktûriná padaliná? 

Pateiksiu konkreèià situacijà. Ámonëje veikia keli cechai. Darbininkus daþnai tenka lai-
kinai (nuo 1 iki 5 savaièiø) perkelti ið vieno cecho á kità, nes kituose cechuose atsiranda 
daugiau darbo. Ar darbo sutartis bus laikoma sudaryta, jeigu ðalims pavyks susitarti, jog 
darbuotojo darbovietë – tai konkreti ámonë su visais gamyklos cechais, t. y. jeigu nebus nu-
rodytas konkretus struktûrinis padalinys? Koks bus tokiø jau sudarytø darbo sutarèiø pakei-
timø teisëtumas?  

Sàvokos darbo vieta turinys darbo santykius reglamentuojanèiuose norminiuose teisës 
aktuose keitësi. Pavyzdþiui, pagal DÁK 18 straipsná darbo sutarties šalimi buvo pavadinta 
ámonë, ástaiga, organizacija, o DÁK 19 straipsnyje buvo nurodyta tik tai, kad kiekvienoje 
darbo sutartyje ðalys turi aptarti darbo vietà. Uþtat pagal tuo metu galiojusios Darbo knygeliø 
tvarkymo ámonëse, ástaigose, organizacijose instrukcijos 2.13 punktà [4], darbo knygelës 
specialioje skiltyje (atitinkamai ir ásakyme apie priëmimà) reikëjo nurodyti, á koká konkreèiai 
cechà, skyriø, poskyrá, barà, gamybà priimtas darbuotojas. DSÁ 8 straipsnyje buvo nustatyta 
tik tiek, kad kiekvienoje darbo sutartyje ðalys privalo sulygti dël bûtinosios sutarties sàlygos 
– darbo vietos: ámonës, jos padalinio ir pan. Nuo 1996 m. geguþës 8 d. visos darbo sutartys 
turëjo bûti áforminamos pagal DSÁ pakeitimo ir papildymo 1996 m. balandþio 17 d. ástatymu 
Nr. I-1285 [5] patvirtintà tipinæ darbo sutarties formà. Ðioje formoje buvo numatyta vieta nu-
rodyti padalinio, á kurá priimamas dirbti darbuotojas, pavadinimà. 

DK tokià sàlygà irgi ávardija kaip bûtinàjà, tik èia reikalaujama sulygti ne dël darbo vie-
tos, o dël darbovietës (DK 95 str. 1 d.). Toliau konkretizuojama: „(…) ámonës, ástaigos, orga-
nizacijos, struktûrinio padalinio ir kt. (…)“ Bûtent ðie þodþiai pakartoti ir darbo sutarties pa-
vyzdinëje formoje, patvirtintoje Lietuvos Respublikos Vyriausybës 2003 m. sausio 28 d. nuta-
rimu Nr. 115 [6]. 

Beje, DK vartojama ir sàvoka darbo vieta. Pavyzdþiui, DK 128 straipsnis suteikia dar-
buotojui teisæ nutraukti darbo sutartá savo iniciatyva, jeigu nustatytu darbo laiku prastova ne 
dël darbuotojo kaltës jo darbo vietoje tæsiasi nurodytà laikà; pagal DK 143 straipsnio 1 dalies 
3 punktà darbo laikas apima ir laikà, reikalingà darbo vietai paruoðti ir sutvarkyti; taip pat nu-
rodo ir DK 170 straipsnio 1 dalis, 220 straipsnio 1 dalis ir kt. Taigi galima manyti, kad pagal 
DK, darbo vieta (siauràja prasme) – tai konkreti fizinë vieta (erdvë kartu su joje esanèiais tam 
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tikrais darbo árankiais, saugos priemonëmis, kuriomis naudojasi darbuotojas), kur darbuo-
tojas betarpiðkai dirba, vykdo savo pareigas. 

Analizuojant DK 95 straipsnio iðtraukà („(…) ámonës, ástaigos, organizacijos, struktûri-
nio padalinio ir kt. (…)“), galima daryti iðvadà, kad joje nurodyti subjektai yra nevienareikð-
miai. Pirmieji trys áeina á DK 16 straipsnio 1 dalyje pateiktà sàvokà darbdavys ir reiðkia tà 
subjektà, kuris gali savo vardu ágyti ir turëti teises bei pareigas, bûti ieðkovu arba atsakovu 
teisme. Bûtent su darbdaviu pirmiausia susiduria ir norintis ásidarbinti þmogus, ir darbuoto-
jas. Toks subjektas, remiantis Lietuvos Respublikos civilinio kodekso [7] (toliau – CK) 2.33 
straipsniu, vadinamas juridiniu asmeniu. 

Todël DK 95 straipsnio 1 dalyje nurodyti þodþiai „(…) struktûrinio padalinio (…)“ mini 
ne kà kita, o juridinio asmens struktûriná padaliná. Struktûriniai padaliniai gali bûti labai ávai-
rûs: gali bûti toje paèioje vietoje, kur ir juridinis asmuo, bet gali turëti ir atskirà buveinæ. Tokie 
padaliniai yra filialai (CK 2.53 str.) ir atstovybës (2.56 str.), jiems gali bûti pavesta atlikti visas 
arba tik dalá juridinio asmens funkcijø (pvz., tie patys filialai ir atstovybës), arba gali iðvis ne-
turëti jokiø teisiø, jokio savarankiðkumo. Bet visi ðie padaliniai turi vienà bendrà bruoþà – jie 
nëra juridinis asmuo, jo teisiø jie neturi: negali savo vardu ágyti ir turëti teises bei pareigas, 
negali bûti ieðkovu arba atsakovu. Visus ðiuos veiksmus jie atlieka juridinio asmens – ámo-
nës, ástaigos ar organizacijos – vardu.  

Taigi visus ásipareigojimus: suteikti darbà, mokëti darbo uþmokestá, uþtikrinti nustaty-
tas darbo sàlygas ir kt., dël pagal darbo sutartá dirbsianèio (ar dirbanèio) struktûriniame pa-
dalinyje darbuotojo prisiima taip pat (arba tik) ámonë, ástaiga ar organizacija. Todël bet kuri ið 
jø yra darbo sutarties ðalis – darbdavys (DK 16 str. 1 d.), kuriam nesant kalbëti apie darbo 
sutartá iðvis nëra prasmës – ji paprasèiausiai neegzistuos, vadinasi, nebus laikoma, kad su-
tartis yra sudaryta. Todël ðie trys subjektai pagal DK 95 straipsnio 1 dalá visada áeina á bûti-
nosios darbo sutarties sàlygos darbovietė sàvokà. 

Prie bûtinøjø sàlygø DK 95 straipsnio 1 dalyje priskiriama sàlyga, pagal kurià nustato-
mas sutarties tikslas, jos paskirtis – darbo funkcija. Pagal DK 95 straipsnio 2 dalá tam tikros 
sàlygos irgi priskirtinos prie bûtinøjø, jeigu prieð tai ðalys susitarë sudaryti tam tikros rûðies 
darbo sutartá. Be to, DK 95 straipsnio 3 dalis nustato, jog kiekvienoje darbo sutartyje ðalys 
sulygsta dël mokëjimo uþ darbà sàlygø. Manau, jog ástatymø leidëjas ne veltui iðskiria darbo 
uþmokesèio sàlygas kaip atskirà dalá ir nevardija jø tarp bûtinøjø sàlygø DK 95 straipsnio 1 
dalyje. Bet tai jau nëra ðio straipsnio objektas. 

Atsiþvelgiant á ðiø sàlygø bûtinumà, t. y. imperatyvø privalomumo sulygti laipsná, ir pats 
susitarimas dël jø pritaikymo, remiantis konkreèiu darbo teisiniu santykiu, ágauna tam tikrus 
objektyvaus pobûdþio bruoþus. Taigi yra tokios sàlygos, be kuriø negalima apsieiti, negali 
bûti vykdoma në viena darbo sutartis, kuri apibrëþia minimalø darbo sutarties turiná ir, svar-
biausia, nurodo, jog tai – darbo teisës santykiai, juos reglamentuoja bûtent darbo ástatymai. 
Taèiau ir dël ðiø sàlygø konkretizavimo reikalingas ðaliø susitarimas. Be to, jos sudaro pa-
grindà ir kitoms darbo sutarties sàlygoms atsirasti. 

DK 95 straipsnio 4 dalyje nurodytoms sàlygoms nustatomas dispozityvus bûtinumo 
sulygti laipsnis: ðalims paliekama teisë ne tik konkretizuoti jas, bet ir paèioms tas sàlygas 
pasirinkti ir nustatyti, t. y. spræsti dël bûtinybës sulygti. Pagal DK 99 straipsnio 1 dalá nuo ðiø 
sàlygø nustatymo ir konkretizavimo irgi priklauso, ar laikyti darbo sutartá sudarytà, ar ne, ar 
abi sutarties ðalys norëjo ir galëjo ið anksto susitarti. Vis dëlto èia reikëtø pabrëþti, jog yra 
tam tikros susitarimo laisvës ribos.  

DK 94 straipsnio 2 dalis nurodo, kad ðalys negali nustatyti tokiø darbo sàlygø, kurios 
pablogina darbuotojo padëtá, palyginti su ta, kurià nustato DK, ástatymai, kiti norminiai teisës 
aktai ir kolektyvinë sutartis. Taigi ðiuose norminiuose teisës aktuose ir kolektyvinëje sutartyje 
apibrëþtos sàlygos garantuojamos priimamam á darbà asmeniui bet kuriuo atveju ið karto, 
ðios sàlygos iðkart ásigalioja ir pradeda ginti darbuotojà nuo to momento, kai pasiekiamas 
ðaliø susitarimas dël darbo funkcijos, nesvarbu, ar ðios sàlygos ðiuo konkreèiu atveju buvo 
aptartos, ar jos buvo áraðytos á sutarties formà, ar nebuvo (þr., pvz., DK 18 str. 2 d.). Be to, 
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reikia paisyti ir DK 95 straipsnio 4 dalies, pagal kurià ðaliø susitarimu gali bûti sulygstama ir 
dël kitø darbo sutarties sàlygø: iðbandymo, profesijø jungimo, materialinës atsakomybës ir 
kt., jeigu darbo ástatymai, kiti norminiai teisës aktai arba kolektyvinë sutartis nedraudþia jø 
nustatyti. Ðios nuostatos paskirtis ta pati – nepabloginti darbuotojo padëties. Vadinasi, su-
sitarimas galimas tik dël tokiø sàlygø:  

1) dël sàlygø, kurios gerina darbuotojo padëtá arba bent jau jos nepablogina, palyginti 
su ta, kurià nustato DK, ástatymai, kiti norminiai teisës aktai ir kolektyvinë sutartis; 

2) dël sàlygø, kuriø nedraudþia nustatyti darbo ástatymai, kiti norminiai teisës aktai 
arba kolektyvinë sutartis (DK 95 str. 4 d.). Todël ðaliø noras bei galimybë susitarti 
dël kitø sàlygø ámanomi tik nenusiþengiant ðiam nustatytam minimumui (toliau – 
Minimumas). Ðio Minimumo sàlygos galioja, lieka tos paèios ir sudarant darbo su-
tartá, ir jà keièiant (DK 120 str.). Ðis Minimumas, galima sakyti, objektyviai jau nu-
statytas, todël kalbëti apie susitarimà dël jo, sudarant konkreèià darbo sutartá, ga-
lima tik sàlyginai todël, kad atskirai susitarti dël kiekvienos ið tokiø sàlygø (pvz., 
kasdieninës darbo laiko trukmës (DK 144 str. 2 d.), kasmetiniø papildomø atostogø 
(DK 168 str. 1 d.), darbo uþmokesèio minimumo (DK 187 str.) ir kt.) ðalims ir nerei-
këtø. Kitø darbo sutarties sàlygø, Minimume nenustatytø, paprasèiausiai gali ir ne-
bûti, jeigu ðalims to pakanka. Tai reiðkia, kad ðalys susitarë taikyti bûtent Minimume 
nustatytus reikalavimus. 

Taigi bûtent uþ Minimumo ribø esanèiø sàlygø aptarimas (ir atitinkamai darbo sutarties 
sudarymas – DK 99 str. 1 d.) priklauso tik nuo geros ðaliø valios, jø tikslo ir noro. Vadinasi, ir 
susitarimas dël jø turi, galima sakyti, daugiau subjektyviø bruoþø. Todël ðalys, sudarydamos 
darbo sutartá, privalo aptarti ne tik darbo funkcijà (kokioje ámonëje norima ásidarbinti, aiðku 
jau pradedant derybas su konkreèiu darbdaviu), bet ir visas kitas svarbias, joms reikðmingas 
sàlygas, jeigu pastarosios atsiduria uþ Minimumo ribø. Dël to pirmiausia priimamam á darbà 
asmeniui reikia turëti visà bûtinà informacijà: þinoti, kokiomis sàlygomis teks dirbti, koks 
darbo pobûdis, kokias teises ir garantijas uþtikrina ámonës kolektyvinë sutartis, kitas aplin-
kybes, turint omenyje tai, jog visa ðia informacija disponuoja tik viena ið ðaliø – darbdavys. 
Darbdaviui privalu þinoti, kà nusprendë jau informuotas bûsimasis darbuotojas. Juk kà reið-
kia „sulygti“? Tiksliai ir aiðkiai ávardyti kitai ðaliai tam tikrà sàlygà, apibrëþti jos turiná bei su-
sitarti dël taikymo. 

Taigi teigti, jog darbo sutartis neegzistuoja, jos objektyviai negalima vykdyti, ir todël jà 
laikyti nesudarytà galima bûtø tik tada, kai viena ið ðaliø bûtø norëjusi ir galëjusi sulygti 
konkreèià geresnæ, palyginti su Minimumu, sàlygà, bet dël tam tikrø prieþasèiø to nepadarë. 
Kaip tokio elgesio rezultatas atsiranda tam tikrø pasekmiø, kurios priklauso nuo to, kada pa-
aiðkëja nesutarimas: jeigu ásidarbinimo momentu – darbo sutartis iðvis nesudaroma (tiesiog 
nepasiekiamas susitarimas), o jeigu tuomet, kai darbo sutartis jau pradedama vykdyti, – pa-
sekmës turëtø bûti sudëtingesnës. Jos priklauso nuo vienos ar kitos darbo sutarties ðalies 
valios iðraiðkos trûkumø: kuri ðalis privalëjo informuoti kità ðalá, ar ji tai padarë, ar tinkamai 
informavo ir pan. 

Pavyzdþiui, jau vykdant darbuotojui darbo sutartá, darbdavys pareikalavo darbuotojo 
vykdyti tam tikrà pareigà (sàlygà), kurios iki ðiol ðis nevykdë arba tik pradëjo vykdyti. Jei pa-
aiðkëja, jog dël ðios sàlygos darbuotojas norëjo susitarti, taèiau negalëjo to padaryti, nes 
darbdavys netinkamai informavo, ir dabar jis su ðia sàlyga nesutinka, tai ði aplinkybë leidþia 
darbuotojui laikyti tai savo teisiø paþeidimu. Jis teisëtai gali reikalauti ið darbdavio netaikyti 
tos sàlygos, kuri nebuvo ið anksto aptarta (nors galëjo ir turëjo bûti aptarta) ir patvirtinti tà 
statusà, kuris egzistavo iki ðiol. 

Be to, DK 99 straipsnio 1 dalyje esanti formuluotë, manau, leidþia, nekonkretizavus ku-
rios nors ið DK 95 straipsnio 1–3 dalyse nurodytø sàlygø ir nesulygus dël bet kurios ið DK 95 
straipsnio 4 dalyje nurodytø sàlygø (pagal DSÁ – tik dël bûtinøjø), nesutinkanèiai su ja suinte-
resuotai ðaliai (darbuotojui) iðvis atsisakyti (ir, svarbiausia, teisëtai) vykdyti ir tas sàlygas, ku-
rios buvo aptartos ir sulygtos, t. y. leidþia nevykdyti visos darbo sutarties ir reikalauti jà nu-
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traukti motyvuojant tuo, kad darbo sutartis pagal ðià DK nuostatà laikoma nesudaryta nuo 
tos dienos, kai ðalis suþinojo arba turëjo suþinoti apie savo teisiø paþeidimà. Konkreèios pa-
sekmës priklauso nuo ginèijamø sàlygø pobûdþio, nuo to, dël kokiø prieþasèiø viena ar kita 
sàlyga nebuvo aptarta (pvz., gali bûti vadovaujamasi DK 119 str. nurodytu draudimu). 

Jeigu ávyksta atvirkðèiai, t. y. darbuotojas neinformavo kitos ðalies – darbdavio, tai, 
ðiam faktui paaiðkëjus, atsiþvelgdamas á informacijos pobûdá, jos nepateikimo prieþastá, kitas 
aplinkybes, darbdavys gali spræsti klausimà dël drausminio poveikio priemoniø taikymo, dël 
darbuotojo atleidimo ið darbo ir pan. Taigi kuri ðalis atsakinga uþ susiklosèiusià padëtá, pri-
klauso nuo to, dël kokios sàlygos ginèijamasi, kas turëjo rodyti iniciatyvà aptariant jà ir, 
svarbiausia, kas privalëjo suteikti reikiamos informacijos. Bet kuriuo atveju, manau, turi bûti 
atsiþvelgta á darbo sutarties ðaliø nelygybæ, á tai, kad darbuotojas yra ekonomiðkai silpnesnë 
ðalis. 

Atsiþvelgdami á viskà, kas buvo pasakyta, vël prisiminkime struktûriná padaliná. Nekonk-
retizavus bûtinosios darbo sutarties sàlygos – darbovietës ir nesulygus su darbdaviu dël 
konkretaus struktûrinio padalinio (jeigu toks yra), negali bûti teigiama, kad vien dël to darbo 
sutartis nesudaryta. Jà galima vykdyti. Ir nepaisant to, kad struktûrinis padalinis DK 95 
straipsnio 1 dalyje nurodytas greta to subjekto (ámonës, ástaigos, organizacijos), be kurio 
nëra ir negali bûti darbo sutarties, nepaisant to, kad jis priskiriamas darbovietei, dël kurios 
ðalys privalo sulygti kiekvienoje darbo sutartyje, ði darbovietës pakopa taps sutarties sàlyga 
(ir ne bet kokia, o bûtinàja, kurià keisti galima tik tada, kai yra iðankstinis raðtiðkas darbuo-
tojo sutikimas – DK 120 str. 2 d.), manau, tik tuomet, kai priimamas á darbà asmuo galës ir 
panorës aptarti, kokiame bûtent ceche, bare, filiale ir pan. jis dirbs, bei ið tikrøjø dël ðito su-
lygs.  

Beje, bûtent toká aiðkinimà, manau, patvirtina ir tai, kad priskiriamø prie darbovietës 
subjektø sàraðas neiðsamus: DK 95 straipsnio 1 dalyje, skliausteliuose po þodþio „padali-
nio“, nurodyta „ir kt.“ Atrodytø, kad ðios sàlygos konkretizavimas turi bûti iðsamus, nes tai 
bûtinoji sàlyga. Jeigu to nëra, vadinasi, kiti prie darbovietës priskirtini subjektai gali bûti su-
sijæ konkreèiu darbo teisës santykiu, bet gali ir nebûti susijæ. Tai priklauso nuo konkreèiø ap-
linkybiø, ir ðie subjektai sutartyje atsiranda tuo paèiu bûdu – ðaliø susitarimu. 

Sudarydamas darbo sutartá, darbdavys ar jo ágaliotasis asmuo pagal DK 99 straipsnio 
4 dalá privalo supaþindinti priimamà dirbti asmená su jo bûsimo darbo sàlygomis, kolektyvine 
sutartimi, darbo tvarkos taisyklëmis, kitais darbovietëje galiojanèiais aktais, reglamentuojan-
èiais jo darbà. Su darbdavio patvirtintais ámonës darbuotojø saugos ir sveikatos vietiniais 
norminiais teisës aktais darbuotojai supaþindinami pasiraðytinai (DK 264 str. 3 d.). Taigi 
darbdavys norinèiam ásidarbinti pas já þmogui privalo detaliai ir iðsamiai suteikti visà informa-
cijà, kuri galëtø paveikti darbuotojo padëtá ir vienos ar kitos sàlygos pasirinkimà. 

Prie tokios ypaè svarbios informacijos neabejotinai priskiriami ir duomenys apie 
struktûriná padaliná. Jeigu ámonë susideda ið keliø padaliniø, ir darbuotojas tam tikros profe-
sijos, specialybës, kvalifikacijos darbà gali atlikti ne viename padalinyje, o darbdavys bûtent 
ir siekia, kad darbuotojas dirbtø keliuose padaliniuose, tai darbdavys bûtinai privalo praneðti, 
kokie tai padaliniai, kur jie yra, detaliai apibûdinti visas tuose padaliniuose esanèias sàlygas 
ir tik po to suþinoti priimamo á darbà asmens sprendimà: ar jis sutinka dirbti tik konkreèiame 
padalinyje? kokiame bûtent? ar vis dëlto jis neprieðtaraus tam, kad jei bûtina, jis be jokio su-
tikimo galës bûti perkeliamas dirbti á kità padaliná, t. y. ar jis sutiktø dirbti neávardijant konk-
retaus padalinio? Manau, bûtent tokio darbdavio elgesio reikalauja ir DK 95 straipsnio 1 da-
lyje esantis nurodymas, kad kiekvienoje darbo sutartyje ðalys privalo sulygti ir dël struktûri-
nio padalinio. Jeigu priimamas á darbà asmuo pareikð norà dirbti tik viename konkreèiame 
padalinyje, ir darbdavys su tuo sutiks, tuomet ðis struktûrinis padalinys taps bûtinàja darbo 
sutarties sàlyga – darboviete.  

Jeigu darbdavys tokios informacijos nesuteiks, jo elgesá reikëtø vertinti kaip nesàþi-
ningà. Ði aplinkybë atims ið jo teisæ vëliau reikalauti, kad darbuotojas pereitø dirbti á kità pa-
daliná. Ðis visiðkai teisëtai savo darboviete galës laikyti bûtent tà padaliná, kuriame jis dirba, 
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remdamasis DK 95 straipsnio 1 dalimi, gali reikalauti áforminti ðià bûtinàjà sutarties sàlygà ir 
atsisakyti persikelti arba iðvis atsisakyti vykdyti sutarties sàlygas, remdamasis DK 99 straips-
nio 1 dalimi, laikyti, kad sutartis nesudaryta, ir reikalauti nutraukti darbo sutartá, vadovauda-
masis DK 127 straipsnio 2 dalimi – „Darbo sutarties nutraukimas darbuotojo pareiðkimu dël 
svarbiø prieþasèiø“. Kaip bebûtø, tai, kad darbuotojui laiku buvo suteikta visa reikiama in-
formacija apie struktûriná padaliná, privalës árodyti darbdavys, nes tik jis disponuoja ðiomis 
þiniomis.  

Jeigu darbdavys sàþiningai informavo darbuotojà, ir ðis sutiko su tuo, kad bet kada 
gali bûti perkeltas darbdavio ar jo ágalioto asmens á bet koká padaliná, nëra prieþasties uþ-
drausti toká susitarimà. Teigiama, kad tai blogina darbuotojo padëtá, palyginti su ta, kurià nu-
stato DK (DK 94 str. 2 d.), nes sutartis neva bus laikoma nesudaryta ir darbuotojas praras 
tam tikras garantijas (teisæ á uþmokestá, atostogas ir kt.). Bet juk darbo sutartis dël to, kad 
nesulygtas padalinys, iðkart netaps neegzistuojanti: paprasèiausiai tai reikð, kad darbuotojo 
darbovietë yra visa ámonë tol, kol ði aplinkybë nenuginèyta. Taigi ar bus struktûrinis padali-
nys pripaþintas bûtinàja darbo sutarties sàlyga – darboviete, ar nebus pripaþintas, yra ðaliø 
susitarimo reikalas.  

Be to, vargu ar galima DK 95 straipsnio 1 dalies nuostatà vertinti kaip ástatymo reikala-
vimà „pririðti“ darbuotojà prie konkretaus padalinio, darbo vietos ir pan. Juk darbuotojas to ir 
nenori. Manau, tai prieðtarautø Konstitucijos 48 straipsnyje [8] ir DK 2 straipsnio 1 dalies 2 
punkte áteisintam laisvës pasirinkti darbà principui. Tai patvirtina ir konkreèios DK nuostatos. 
Juk DK 120 straipsnio 2 dalis leidþia keisti darbo sutarties sàlygas, nustatytas DK 95 straips-
nio 1 ir 2 dalyse (tarp jø ir darbovietæ – struktûriná padaliná ir net ámonæ). Tiesa, tai leidþiama 
tik tada, kai yra iðankstinis raðtiðkas darbuotojo sutikimas, bet ðiuo atveju svarbus pats prin-
cipas. O DK 121 straipsnyje nustatytais atvejais iðvis darbuotojà galima perkelti vienà më-
nesá á darbo sutartimi nesulygtà darbà toje paèioje vietovëje ir be jo sutikimo; jei bûtina, dar-
buotojas gali bûti siunèiamas á tarnybinæ komandiruotæ (DK 220 str.); be to, darbas gali bûti 
atliekamas lauke, gali bûti susijæs su kelionëmis arba gali bûti kilnojamojo pobûdþio, t. y. 
nuolat dirbama ne tame struktûriniame padalinyje, kur yra ámonës valdymo organai, kur gal-
bût buvo áforminti darbo santykiai, kaupiama ir saugoma reikiama informacija apie darbuo-
tojà, iðmokamas darbo uþmokestis ir pan.  

Kita vertus, galimybes priimti dirbti asmená, t. y. sudaryti su juo sutartá, nenurodant 
struktûrinio padalinio, mano nuomone, riboja tie patys Minimume nustatyti reikalavimai. Pir-
miausia reikalavimai, susijæ su erdve. Manau, bûtø nepriimtinas susitarimas, kuriame nenu-
rodomas darbuotojo darbo padalinys, jeigu padaliniai geografiðkai yra ne vienoje vietoje ar 
net ne vienoje vietovëje. Pavyzdþiui, jeigu ámonë turi filialus kituose miestuose, tada neaiðku, 
ar darbuotojo pasiuntimà á kità padaliná laikyti tarnybine komandiruote, ar taikyti DK 220 
straipsnyje numatytas garantijas ir kompensacijas. Tai reiðkia neabejotinà darbuotojo padë-
ties pabloginimà, palyginti su ta, kuri nustatyta DK. Todël, manau, kad toks susitarimas áma-
nomas tik tuomet, kai padaliniai sukoncentruoti po vienu ámonës pastato stogu arba bent 
ámonës buveinæ apibrëþianèioje teritorijoje.   

Be to, bûtinybë darbdaviui uþtikrinti galimybæ perkelti darbuotojà laisvai, be jokio suti-
kimo, á kitus padalinius turi bûti pagrásta ekonominëmis, technologinëmis, kitomis panaðaus 
pobûdþio svarbiomis prieþastimis (DK 120 str. 1 d.). Tik tuomet, kai ið tikrøjø tai verèia daryti 
gamybos interesai, galima, manau, pateisinti tokius darbo organizavimo pakeitimus.  

Be to, darbdavys turi uþtikrinti saugos ir sveikatos reikalavimus. Lietuvos Respublikos 
darbuotojø saugos ir sveikatos 2003 liepos 1 d. ástatymo Nr. IX–1672 [9] (toliau – DSSÁ) 11 
straipsnio 1 dalyje ðis principas iðreikðtas kaip darbdavio pareiga sudaryti darbuotojams 
saugias ir sveikatai nekenksmingas darbo sàlygas. Pirmiausia darbo vieta, aplinka, darbo 
priemonës turi atitikti saugos ir sveikatos norminiø teisës aktø reikalavimus (DSSÁ 14 str. ir 
16 str.). Kartu turi bûti atsiþvelgta ir á þmogø: ávertintos darbuotojo galimybës atlikti pavestà 
darbà, patikrinta, ar darbo procesas, darbo vieta, priemonës, darbo metodai, nustatytas dar-
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bo ar gamybos tempas tinka darbuotojui (DSSÁ 19 str.; DK 2 str. 1 d. 9 p.). Kitaip tariant, 
kiekviena darbo vieta turi bûti pritaikyta pagal individualius darbuotojo poþymius. 

Jeigu jau buvo sulygta nenurodyti konkretaus padalinio, tai, dirbant bet kokiame pa-
dalinyje, turi bûti iðsaugotos visos kitos darbo sutarties sàlygos: darbo funkcijos, darbo uþ-
mokesèio sàlygos, darbo ir poilsio reþimas ir kt., dël kuriø ðalys kaþkada susitarë ir dël kuriø 
keitimo nebuvo atskiro susitarimo.  

Pagaliau turi bûti iðspræsti vidinio organizavimo klausimai. Ir darbuotojas, ir darbdavys 
turi þinoti, kur konkreèiai darbuotojas dirbs tam tikrà dienà, kam konkreèiai jis bus pavaldus 
atlikdamas vienà ar kità uþduotá, ar ðis pavaldumas keisis pagal tai, kokiame padalinyje jis 
dirbs, ar vis dëlto ðis darbuotojas paklus tik vienam nuolatiniam virðininkui, turinèiam tam tik-
rus ágaliojimus visuose padaliniuose ir kt. Ðiuos klausimus teks spræsti visada, kai bus per-
keliamas darbuotojas. Ir, be abejo, jie reikalaus nors ir minimalaus áforminimo, nekalbant jau 
apie privalomà darbo laiko, darbo uþmokesèio apskaità – tik taip bus uþtikrinti saugiø ir svei-
katai nekenksmingø darbo sàlygø sudarymo, teisingo uþmokesèio uþ darbà ir darbo santy-
kiø stabilumo principai (DK 2 str. 1 d. 5 p., 6 p., 8 p.).  

Jei yra visos iðvardytos sàlygos, DK leidþia nenurodyti darbo sutartyje konkretaus 
ámonës padalinio, arba, kitaip tariant, susitarti su darbuotoju, kad jis be iðankstinio raðtiðko 
sutikimo, jei yra bûtinybë, sutiks bûti perkeltas ið vieno padalinio á kità. Vis dël to reikia pa-
brëþti, kad toks susitarimas – ne taisyklë, bet iðimtis: paprastai struktûrinis padalinys turi bûti 
nurodytas, nes tai labiausiai atitinka ne tik darbuotojo, bet ir darbdavio interesus. Reikia at-
siminti, kad ðiø sàlygø egzistavimà, jei prireiks, teks árodyti darbdaviui.  

Jeigu tokia bûtinybë iðkilo jau vykdant darbo sutartá, kurioje nurodytas konkretus 
struktûrinis padalinys, tai jo pakeitimas á visus gamyklos cechus (pabrëþiu – jei yra visos 
prieð tai iðvardytos sàlygos) vertintinas kaip darbovietës pakeitimas, ir todël pagal DK 120 
straipsnio 2 dalá reikalingas iðankstinis raðtiðkas darbuotojo sutikimas. Jeigu jam vis dëlto 
pasiûlymas nepriimtinas, jis turi teisæ atsisakyti. Tokiu atveju tai leidþia darbdaviui spræsti 
klausimà, ar nutraukti sutartá su ðiuo darbuotoju dël svarbiø prieþasèiø, nesant jo kaltës, re-
miantis DK 129 straipsniu ir laikantis DK nustatytø reikalavimø. 
 
 

Iðvados 
 

Apibendrinant galima padaryti tokias iðvadas: 
I. Darbo sutarties sàlygos pagal DK 99 straipsnio 1 dalá sudaro susijusià visumà ir gali 

bûti suskirstytos á tokias grupes:  
1) objektyvaus pobûdþio sàlygos, t. y. sàlygos, kurias nustato DK, ástatymai, kiti normi-

niai teisës aktai ir kolektyvinë sutartis arba kurias jie nustatyti draudþia. Ðios sàlygos 
atsiranda (arba neatsiranda, jeigu jas nustatyti draudþiama) ið karto po to, kai susi-
tariama dël darbo ástatymø taikymo – kai sulygstama dël darbovietës bei darbo 
funkcijos; dël kiekvienos ið jø atskiras susitarimas nereikalingas – susitariama dël 
ðiø sàlygø visumos taikymo; 

2) subjektyvaus pobûdþio sàlygos, t. y. sàlygos, kuriø kiekviena konkretizuojama arba 
nustatoma ðaliø susitarimu:  
a) sàlygos, be kuriø negali egzistuoti në viena darbo sutartis, kurios nurodo, kad 

santykius dël darbo atlikimo reglamentuoja bûtent darbo ástatymai, ir kurios yra 
visø kitø (tarp jø ir pirmame punkte iðvardytø) sàlygø atsiradimo pagrindas (dar-
bovietë, kaip ámonë, ástaiga, organizacija, ir darbo funkcija, o atskiroms darbo 
sutarèiø rûðims pagal DK 95 str. 2 d. – ir kitos bûtinosios sàlygos); 

b) visos kitos sàlygos (iðskyrus a papunktyje nurodytas); jø ypatumas: jos neturi 
bûti darbuotojui blogesnës negu pirmame punkte nurodytos sàlygos.  

Beje, prie tokiø sàlygø priskirtinas ir struktûrinis padalinys. 

 58 



II. Visos ir pirmame, ir antrame punkte nurodytos darbo sutarties sàlygos yra ið esmës 
sutartinio pobûdþio, todël visos ðios darbo sutarties sàlygos pagal DK 99 straipsnio 1 dalá 
lemia tai, ar darbo sutartis laikoma sudaryta, ar nelaikoma. Ðiuo poþiûriu visos darbo sutar-
ties sàlygos lygios. 
 
 

♦♦♦ 
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SUMMARY 

 
The Article 99 of the Labour Code of the Republic of Lithuanian (hereinafter – LC) regulates 

the concluding of employment contracts. The 1st part of said article is of principal importance, as it 
provides for that the employment contract is considered to be concluded, when parties agree on 
conditions of the employment contract (Article 95, LC). It should be noted that Article 95 of LC, 
which is referred to in the Article 99, part 1 of LC covers all conditions of the employment contract: 
obligatory conditions, work remuneration, etc. 

Therefore the mutual agreement of both parties on conditions of the employment contract, 
provided for in Article 95, LC is needed in order the employment contract becomes valid and is 
complied with. Does that imply that in every case in order to have the employment contract 
concluded parties have to discuss all conditions provided for in Article 95, LC? And if not, thus these 
conditions are not provided for and the employment contract is deemed to be not concluded? 
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In fact these conditions are very varying, it is not possible to provide an exhaustive list of them, 
and there is no need to discuss provision, which do not apply for this particular case. On the other 
hand, is it always necessary to agree on the conditions which in accordance with Article 95, LC are 
not only classified as obligatory, but are also specified in particular, e.g., regarding structural 
divisions? So what conditions are taken in consideration in Article 95, LC that has to be agreed upon 
in order to have the employment contract concluded? Are there any limitations for such agreement, if 
yes, what are they? What could be the consequences taking into consideration, e.g., the moment when 
the disagreements appear? This subject is analysed on the basis of the example of one of the 
conditions indicated in the 1st part, Article 95, LC: workstation of an employee, and more precisely – 
structural division of an enterprise. 
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