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Santrauka

Sutarties institutas svarbus ne tik civiliniams, bet ir darbo santykiams. Ilga laikg darbo santykius reguliavo civilinés teisés
normos, darbo sutartis buvo laikoma viena i§ daugelio civiliniy sutar¢iy rasiy. Si padétis XIX a. pasikeité visose Europos valstybése.
Visur kito nuostatos, atskirian¢ios jdarbinimg pagal darbo sutartj nuo darbo pagal civilines sutartis. Kol darbo santykiai rémési
bendra sutaréiy teise (civiline arba common law) ar net atskiromis nuostatomis, taikytomis kiekvienos darbo santykio ragies atveju,
nebuvo reikalo atskirti paslaugy samda ir darbo samda.

Staigiis pasaulinés ekonomikos poky¢iai, didinantys konkurencine kova ir mazinantys darbuotojy uZimtumag, atnesé j darbo
pasaulj naujoviy, pasireiskiandiy civiliniy teisiniy santykiy ir darbo teisiniy santykiy saveika.

Atskirti civilines ir darbo sutartis svarbu tiek teoriniu, tiek praktiniu poZitiriu. Jstatymy netobulumas ir prieStaravimai $ig
painiavg padidina. Neretai nuosavybés santykiai susipina su darbo funkcijomis ir sunku juos atskirti.

Atsiranda subjektai, kurie kartu yra ir savininkai, ir tam tikro darbo proceso organizatoriai bei darbuotojai. Kaip pavyzdj
galima paminéti Gkines bendrijas, taip pat Zemés tkio bendroves, tkininky tkius, kur nuosavybés santykiai susipina su darbo
santykiais. Painiavos kyla ir dél valstybés vykdomos mokesciy politikos, kai, siekiant surinkti j biudzeta daugiau pajamy, darbo
santykius bandoma j#velgti ten, kur jy visai néra.

Neretai teigiama, kad biitina uZdrausti arba riboti civilines teisines darbo panaudojimo formas (rangos, pavedimo, paslaugy ir
kt.) ir nustatyti vienintele organizacing teising darbo panaudojimo formg — darbo teisinius santykius. Tai prie§tarauja rinkos
ekonomikos poreikiams ir jos esmei.

Pastaraisiais metais vis rykiau pasireitkia skirtingy teisés $aky integraciniai procesai, kai skirtingy teisés $aky normos ne
prieSinamos viena kitai, bet sieckiama vientiso teisés reguliavimo principo.

Straipsnyje pateikiama bendra civiliniy ir darbo sutardiy samprata, jy principai, sudarymo, nutraukimo, faliy atsakomybés ir

sutartiniy santykiy lyginamoji analizé, kriterijai, kurie padéty atskirti darbo sutartis nuo civiliniy sutariy.

Jvadas

Lygindami darbo ir civilines sutartis turétume pabrézti, jog jos buvo skirtingai traktuo-
jamos, atsizvelgiant j tai, ar darbo teisé buvo kuriama kaip vienalyté, susisteminta teisés sri-
tis, ar, atvirk&ciai, kaip heterogenidky (nevienalycCiy) taisykliy visuma, nebutinai taikytina tai
padciai sri€iai [1, p. 139].
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Romany—germany teisés sistemos Salyse (pvz., Vokietijoje) darbo santykio samprata
buvo anksti susisteminta ir darbo teises sritis suvienodinta. Darbo sutartis tapo ne tik vienos
ar kitos darbo teisés nuostatos dalyku, bet ir kriterijumi, apibGdinanciu Sios teisés taikymo
sritj. Salyse, kuriose, kaip ir DidZiojoje Britanijoje, vyrauja common law taikymo kultdra, ne-
buvo jvirtinta vienalyté darbo sutarties sampratos definicija, prieSingai, teisminé praktika ap-
ribojo ir komplikavo darbo teisés sritj [1, p. 140].

Dél darbo sutarties teisinés definicijos painumo jvairiose ES Salyse Europos Bendrijos
teisé daZnai nukreipia j sgvoka ,darbo santykis”, o ne tik j ,darbo sutartj”. Vartojant Sig sg-
vokg turimas tikslas praplésti socialiniy nuostaty taikymo sritj uz riby, uz kuriy kazuistiné de-
finicija galéty neapibrézti sutartinio darbo sampratos tam tikros Salies teisékaroj [1, p. 145].
Visy Europos valstybiy bendra teisés charakteristika yra sutartinio darbo ir pavaldaus darbo
suvienodinimas.

Didziojoje Britanijoje teismy praktika visuomet apibrézdavo darbo sutartj kaip prieSin-
gybe paslaugy teikimo sutar&iai. Atskyrimo kriterijy buvo bandoma grjsti tuo, kad darbdavys
vadovauja paciam darbo atlikimui (t. y. kontroliuoja). Pagal §j kriterijy darbo sutartis yra su-
tartis, kuria remiantis darbdavys gali primesti ne tik darbg, kuris turi bati atliktas, bet ir bda,
kaip jis turi bati atliktas, pavyzdziui, vienoje byloje iskilo klausimas, ar futbolo komandos zai-
déjas buvo Sios komandos darbuotojas — teismai nustaté, kad taip, nes jis pakluso bendrai, t.
y. treniruo€iy, drausmeés ir zaidimo bido, kontrolei. Taiau kontrolés kriterijus néra pritaikytas
kvalifikuoty darbuotojy atzvilgiu, nes jy kompetencija virSija darbdavio kompetencijg. Todél
Didziosios Britanijos teismai remiasi jvairiarusiy rodikliy testais (mixed test) [2, p. 17-18].
ISanalizaves kontrolés lygj, kurj darbdavys taiko darbuotojui, teiséjas tikrina, ar jstatymo
nuostatos susijusios su contract of service samprata, o i§ esmés — fakta, ar suinteresuotas
asmuo gali bati pripazintas dirbandiu savo sgskaita. Faktas, kad darbuotojas tam tikromis
aplinkybémis elgiasi kaip verslininkas, leidZia teismui pripazinti jj dirbanéiu ,savo sgskaita”,
arba kitaip — ,nepriklausomu darbuotoju” [1, p. 145]. Be to, darbo sutarciai atskirti nuo civili-
nés sutarties taikomas integravimosi kriterijus, t. y. darbuotojy pagal darbo sutartj atliekamas
darbas yra visos jmoneés, viso verslo sudedamoji dalis, o pagal civiling (paslaugy) sutartj,
nors darbas ir atliekamas siekiant tam tikram verslui naudos, bet j jj neintegruotas. Pa-
vyzdziui, sunkvezimio vairuotojas vairavo automobilj, kurj jam iSnuomojo kompanija. Jis pri-
valéjo nudazyti sunkvezimj kompanijos spalvomis ir turéjo vykdyti Sios kompanijos nurody-
mus. Taciau jis taip pat turéjo teise pasinaudoti kity vairuotojy paslaugomis (pvz., susirgus ar
iSéjus atostogauti). Be to, sutartyje buvo numatyta, kad jis nebus laikomas kompanijos
darbuotoju. Taigi, kai kurios sutarties saglygos rodé, kad jis yra darbuotojas, o kitos — kad
nepriklausomas rangovas. Sioje byloje buvo nuspresta, kad darbo sutartis yra tuomet, kai:

1) darbuotojas jsipareigoja pats atlikti savo darbg, panaudodamas savo sugebéjimus;

2) darbdavys turi tam tikru mastu kontroliuoti darbuotojg;

3) kitos sutarties sglygos neturi prieStarauti darbo sutarciai [2, p. 16—18].

Trys pagrindinés priezastys reikalauja skirti Sias dvi sutarciy rusis: darbo sutartj ir pa-
slaugy teikimo sutartj".

Pirma priezastis — tai jstatymy nuostatos. Darbo sutarties, Atostogy, Darbo apmoke-
jimo, Darbuotojy saugos ir sveikatos bei kiti jstatymai reikalauja skirti Sias sutartis (pvz., kai
kurios jy taikomos tik darbuotojams — dél neteiséto atleidimo, atostogy suteikimo ir pan.). Be
to, skiriasi mokescCiy sistema: darbuotojas pats ir uz jj darbdavys moka valstybinio socialinio
draudimo jmokas, darbuotojai moka kitokio dydzZio pajamy mokestj ir pan. Dél Sios ir kity
priezasCiy nemazai darbdaviy, ypa¢ statyby pramonéje, specialiai darbuotojus jdarbina ne
pagal darbo sutartj, o pagal civiline (paslaugy, rangos ar pan.) sutartj, taip iSvengdami tam
tikry mokesciy mokéjimo, taip pat sumazindami savo teisine atsakomybe.

Antra priezastis — darbdavio atsakomybé uz padarytg zalg darbuotojui, dirbanciam pa-
gal darbo sutartj, remiantis Nelaimingy atsitikimy darbe ir profesiniy ligy socialinio draudimo
jstatymu [9, str. 1-3].

! Kai turime omenyje paslaugy teikimo sutartj, kalbame apie ,nepriklausomg rangovg” arba apie ,besiverciant;
privacia praktika”, arba ,dirbantj savo jmonéje”. Nagrinédami darbo sutartj kalbame apie darbuotojg (tarnautojg).
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Pagaliau treCia — tam tikros teises, pareigos, kurios yra batina darbo sutarties dalis,
netaikomos santykiams tarp ,nepriklausomo rangovo” ir asmens, kuriam jis dirba.

Pavyzdziui, Prancizijoje kriterijus, pagal kurj atskiriama darbo sutartis, yra teisiné pa-
valdumo samprata. Taciau Sis kriterijus yra labiau prapléstas ir remiasi darbo sutarties sam-
pratos praplétimu. Vadovaujantis idéja plésti Sig sampratg kyla klausimas, ar darbuotojas
naudojasi savo verslo laisve, ar tik darbo laisve [1, p. 160].

Vokietijoje vartojama ,asmeninés priklausomybés” sgvoka, siekiant atskirti ,sutartinj
darbuotojg” (Arbeitsnehmer) nuo nepriklausomo (Selbsténgiger). Priklausomybeés verifikacija
(autentiSkumo patvirtinimas) atliekama, viena vertus, pozityviu bidu, tikrinant, ar darbuotojas
integruotas j gamybinj vieneta, kuris yra kontroliuojamas, o kita vertus — neigiamu, jsitikinant,
ar darbuotojas nedirba savo sagskaita, ar neturi galimybés gauti pelno ar patirti nuostoliy, ar
neturi nuosavos technikos, klienty ir kt. [1, p. 161].

Portugalijoje, kur pavaldumo samprata apibrézta jstatyme kaip valdzia ir vadovavimas,
teismai naudojasi ja Ukine, o ne tik teisine prasme. Tai reidkia, kad pavaldumas remiasi tik
potencialiu teisiniu priklausymu ir neatmeta visiSkos techninés autonomijos atliekant darbag
[1, p. 162].

Italy parasubordinacijos sampratos perspektyva kita, taCiau rezultatai beveik vienodi.
ParapavaldZiy darbuotojy samprata atsirado priémus jstatymg Nr. 533/1973, kuris praplété
individualiy darbo gincy teise agentiniy santykiy ir verslo atstovavimo atzvilgiu. Kalbama apie
»atvirg” jvairiy profesijy darbuotojy kategorijg: advokaty, dirbanc€iy bendrovei, valstybinés
sveikatos tarnybos gydytojui ir kt. Italijoje kilo diskusija, ar remiantis Sia samprata reikia
pripazinti Okine priklausomybe, leidZianCig taikyti darbo teise ,parapavaldziy” atzvilgiu, ar,
atvirksciai, juos palikti nepriklausomus, kuriy atzvilgiu teisé taikoma tik tiksliai jstatyme api-
bréZtais atvejais, t. y. daugiausia ginéy procediros, darbo higienos uztikrinimo srityje. Dok-
trinoje ir teismy praktikoje jgyja persvarg antroji tezeé [1, p. 166—167].

Nanto universiteto profesoriaus Alaino Supioto nuomone, iSkilo batinybé sukurti tre€ios
riSies darbo santyk|, kuris baty tarp jdarbinimo pagal sutartj ir nepriklausomo jdarbinimo [1,
p. 170-173]. Kalbama apie nepriklausomg darbg, kuris visuomet egzistavo, ta¢iau nebuvo
teisiSkai apibréztas. Darbdaviy organizacijos nesutinka suteikti darbuotojui nepriklausomojo
statuso, nes tai, jy nuomone, riboty Ukine iniciatyva. Profesinés sagjungos iki Siol negali
apsispresti. Viena vertus, galima bijoti, kad nepriklausomo darbuotojo statuso suteikimas gali
panaikinti jdarbinimg pagal sutartj. Vis délto darbdaviai suinteresuoti kreiptis j Siuos laisvus
darbininkus, nes jy samdymo iSlaidos mazesnés uz darbuotojy, dirbanciy pagal darbo sutart;.
Kita vertus, status quo palaikymas neriboja Siy bendradarbiavimo formy, tokiems
darbuotojams paliekant sutarCiy laisve. Kaip pavyzdj galima buty nurodyti administracijos
vadovo ir akcinés bendrovés santykius. Lietuvos AukSciausiasis Teismas kasacine tvarka
nagrinédamas RadviliSkio rajono savivaldybés kasacinj skundg konstatavo, kad, viena
vertus, tai yra atstovavimo santykiai, kai administracijos vadovui, kaip bendrovés jgaliotiniui,
pavedama veikti bendrovés vardu ir savo veiksmais sukurti bendrovei teises ir pareigas. Kita
vertus, administracijos vadovas teikia tam tikras intelektines paslaugas, t. y. uztikrina
kasdieninj bendrovés funkcionavimg ir jos reikaly tvarkymg. Trecia, administracijos vadovo
veikla yra jo profesiné veikla ir pragyvenimo Saltinis, t. y. administracijos vadovo ir bendrovés
santykiams budingas darbuotojg ir darbdavj siejancio darbo santykio elementas. Tai, kad
administracijos vadovo ir bendrovés santykiai néra tradiciniai darbo santykiai, patvirtina ir
1998 m. kovo 19 d. Lietuvos Respublikos akciniy bendroviy jstatymo Nr. VIII-666 29
straipsnio nuostatos, kad su administracijos vadovu gali bati sudaryta darbo sutartis arba,
jeigu fizinis asmuo turi patentg teikti vadovavimo paslaugas, vadovavimo sutartis. Sie
administracijos vadovo ir bendrovés santykiy ypatumai sudaro pagrindg pripaZzinti, kad net ir
tuo atveju, kai tarp administracijos vadovo ir bendrovés yra sudaryta darbo sutartis, Sie
santykiai i esmés atitinka ne darbo, o civilinius teisinius santykius, kuriems taikytinos pave-
dimo sutartj reguliuojangios teisés normos. Kartu pazymétina, kad tai, jog administracijos
vadovas yra bendrovés organas, lemia, jog daugelis administracijos vadovo teisiy ir pareigy
atsiranda jstatymo, o ne sutarties pagrindu, taigi administracijos vadovo ir bendrovés santy-
kiams labiau budingi atstovavimo remiantis jstatymu bruozai. I1Spléstiné teiséjy kolegija kon-

12



statavo, kad administracijos vadovo ir bendrovés santykiai savo esme yra pavedimo teisiniai
santykiai [10, p. 4]. Taciau, misy nuomone, tokiems santykiams atsirasti reikia savarankisko
teisinio pagrindo, o kol kas reikéty vadovautis Lietuvos Respublikos darbo sutarties jstatymo
1 straipsnio 3 dalies nuostata ir AB vadovg traktuoti kaip dirbantj pagal darbo sutartj [6, str. 1].

Bendroji darbo sutar€iy ir civiliniy sutaréiy samprata

Darbo sutarties sgveika su civilinémis sutartimis nagrinéjama atskleidziant jy panasu-
mus ir skirtumus bei bendry sutartims principy veikima.

Darbo sutartis svarbi ne tik ekonominiu, bet ir socialiniu atzvilgiu. Ji padeda sumazinti
jtampg tarp socialiniy grupiy, derinti skirtingus jvairiy asmeny interesus, pavyzdZiui, kolekty-
viniais susitarimais derinami darbdaviy ir darbuotojy interesai.

Galima teigti, kad visos sutartys (ir darbo, ir civilinés) turi sutartims badingus elemen-
tus.

Sutartis civilinéje teiséje — savarankiSkos prievolés atsiradimo pagrindas. Civiliniame
kodekse sutarties samprata apibréZiama kaip dviejy ar daugiau asmeny susitarimas sukurti,
pakeisti ar nutraukti civilinius teisinius santykius, kai vienas ar keli asmenys jsipareigoja kitam
asmeniui ar asmenims atlikti tam tikrus veiksmus (ar susilaikyti nuo kity veiksmy atlikimo), o
Sie jgyja reikalavimo teise [5, str. 6. 154].

Darbo sutarties jstatyme [6, str. 3] darbo sutartis yra apibréziama kaip darbuotojo ir
darbdavio susitarimas, kai darbuotojas jsipareigoja dirbti tam tikros profesijos, specialybés,
kvalifikacijos darbg arba eiti tam tikras pareigas, paklusdamas nustatytai vidaus darbo tvar-
kai, o darbdavys jsipareigoja mokéti darbuotojui darbo uzmokestj ir uztikrinti darbo salygas,
numatytas darbo jstatymuose, kolektyvinése sutartyse, kituose norminiuose aktuose ir Saliy
susitarime.

IS pateikty sutarCiy sgvoky iSrySkeéja sutarties laisvés principas.

Sutarties laisvé yra gana imli sgvoka. Jg apibddinant galima i$skirti tokius momentus:

Sutartyje suderinama laisva $aliy valia. Svarbiausiu sutarties pozymiu laikant Saliy va-
lig, pripazjstama Saliy teisé laisvai apsispresti, verta ar ne sudaryti sutartj, taip pat laisvai nu-
statyti sutarties turinj [4, p. 34]. Tiek civilinéje, tiek ir darbo teiséje jstatymai nustato tam tikras
sutarties laisvés ribas. Civilinéje teiséje 3aliy laisvé sudaryti sutartis yra platesné. Salys gali
sudaryti ir CK nenumatytas sutartis, jeigu tai nepriestarauja jstatymams [5, str. 6.156]. Sutartj
apskritai nebdtina jvardyti. Gali bati keliy sutar€iy elementai arba pavadinimas neatitikti
turinio.

Civilinéje sutartyje yra keliy asmeny susitarimas atlikti arba neatlikti tam tikrus veiks-
mus, o pagrindinis darbo sutarties poZymis yra tas, kad viena sutarties 3alis (darbuotojas)
kitos Salies (darbdavio) yra priimamas j darbg, o ne atlikti konkreCig uzduotj, kitaip tariant,
vykdyti tam tikrg darbo funkcijg. Darbo sutartyje vyrauja pavaldumo santykiai, kai darbdavys
duoda nurodymus, o darbuotojas privalo paklusti. Tai reikalauja jstatyme nustatyti darbdavio
jgaliojimy ribas, kokius nurodymus gali duoti darbuotojui, ir kokius paliepimus darbuotojas turi
vykdyti bei kokie yra nepaklusimo padariniai.

Sudarant tiek darbo, tiek ir civilines sutartis yra laikoma, kad Salys yra lygios bei laisvos
pacios nuspresti su kuo jg sudaryti. Taciau pazvelge atidZiau pamatysime, kad ta lygybé toli
grazu yra ne visada. PrieS sudarant sutartis tarp Saliy susiklosto tam tikri ikisutartiniai
santykiai, kuriy pagrindas yra derybos, t. y. bandymas susitarti dél blsimos sutarties sglygy.
Batent Siy santykiy metu ir pasireiSkia Saliy galimybiy nelygumas, kuris yra jvardijamas kaip
deréjimosi galios nelygybé (inequality of bargaining power). Tokia deréjimosi nelygybé lemia,
kad viena sutarties Salis savo ekonomine galia yra tiek pranasesné uz kita, jog gali diktuoti
sutarties sglygas. Kai kuriose rinkose pasiila tokia maza, o paklausa tokia didelé, kad
paslaugos gavéjas faktiSkai neturi galimybés pasinaudoti sutarties laisve ir paveikti sutarties
turinio. Daugeliu atvejy nesiderama dél saglygy, nes viena Salis uz kitg silpnesné savo paty-
rimu, deryby meistriSkumu, informacijos kiekiu, nesidomi sutarties turiniu ir todél nesvyruo-
dama priima jai sitlomas sglygas. Todél bandant pasalinti Siuos nelygumus civilines sutartis
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reglamentuojanCiuose aktuose yra jvestas silpnosios Salies institutas. Sudarant darbo sutar-
tis Si nelygybé yra jau€iama dar labiau. Pazymétina, kad tokios nelygybés laipsnis labai pri-
klauso nuo Salies ekonominiy, socialiniy, politiniy realijy. Todél Siuo metu Lietuvoje kalbéti
apie darbdavio ir darbuotojo lygybe tikrgja to ZodZio prasme baty sunku. Tokia padétis yra
dél didelio nedarbo, kad néra i$ tikryjy veikianciy profesiniy sgjungy (profesiniy sgjungy
Lietuvoje yra, taCiau jy jtaka menka), valdzios institucijy nesugebéjimo uztikrinti, kad baty
laikomasi jstatymy. Nemazai prie to prisideda ir paciy dirbanciyjy nenoras ginti savo teises,
kurj lemia baimé prarasti darbg, gana menkas juridinis iSprusimas bei kvalifikuotos teisinés
pagalbos neprieinamumas. Darbuotojas ne visada yra silpnesné darbo sutarties Salis, nega-
linti kelti savo saglygy. Pavyzdziui, daugelyje Saliy trikstant kvalifikuoty programuotojy susi-
daré sglygos, kai bitent darbuotojai, o ne darbdaviai galéjo diktuot, kad bty nustatytos jiems
palankios darbo sglygos.

Rinkos ekonomikos sglygomis numatoma esminé nuostata dél sutarCiy laisvés: Salys
turi bati laisvos susitarti dél jvairiy salygy, kurios abipusiSkai priimtinos, jstatymas turi apsiri-
boti tik bendry sgvoky apibadinimu. Antra vertus, sutarties laisvé néra absoliuti laisvé ir, be
abejo, gali bati apribota siekiant bendry politikos tiksly ir principy.

Tai teisinga visy sutarCiy atzvilgiu, bet darbo sutarties laisvés apribojimas turi ypatingg
reikSme. |statymai nustato daugumg privalomy salygy, bitiny aptarti darbo sutartyje. Laisvé
aptarti kitas sglygas dazniausiai numatoma taip pat jstatyme. Sutarties laisve apriboja taip
pat teisinés taisykles, kurios apima beveik kiekvieng darbo sutarties aspektg. Pirmiausia tai
galimybeés pasirinkti sutarties 3alj, t. y. su kuo sudaryti sutartj, apribojimas. Nustatyti jstatymu
draudimai dél diskriminacijos apriboja darbdavio laisve priimti, paaukstinti arba atleisti dar-
buotojus dél kai kuriy jy pozymiy, pavyzdziui, rasés, tautybés, lyties, religijos, amziaus, poli-
tiniy jsitikinimy. Darbdaviui neleidZiama atsisakyti sudaryti darbo sutartj su laiméjusiu kon-
kursg asmeniu.

Vienos darbo sutarties Saliy (darbuotojas) padétis yra nelygiareikSmé, tai veda prie to,
kad jstatymas jsikiSa, siekdamas apsaugoti darbuotojg nuo nevaldomy rinkos jégy socialiniy
padariniy.

Sutarciy turinys ir forma gana jvairi. Vienos gali biti sudaromos zodziu, kitoms priva-
loma notariné forma. Formos pasirinkimas priklauso nuo imperatyviy normy bei sutarties
Saliy susitarimo. Darbo sutarciai yra privaloma rasytiné forma. PaZzymétina, kad Darbo sutar-
ties jstatyme patvirtinta pavyzdiné tokios sutarties forma, o anksc&iau buvo jteisinta netgi ti-
piné. Darbo, kaip ir civilinése, sutartyse tam tikros (bdtinosios) saglygos privalomai turi bati
aptartos. Darbo sutartyje — tai darbuotojo darbo vieta, darbo funkcija (Cia susitariama dél tam
tikros profesijos, specialybés, kvalifikacijos darbo arba deél tam tikry pareigy), darbo
apmokéjimas. Tokios privalomos sglygos yra numatytos DS| 8 straipsnyje, taCiau kiti normi-
niai aktai gali numatyti ir daugiau batiny saglygy [6].

Batinos sutarciy sglygos — tai tos minimalios saglygos, kurios leidzia identifikuoti pacig
sutartj, t. y. suprasti, dél ko Salys susitaré, kg kiekviena Salis pagal sutartj turi gauti ir pan.
Pavyzdziui, rangos sutartyje bdtina salyga — galutinis darbo rezultatas, nesusitarus dél jo,
sutartis laikoma negaliojan&ia. Tagiau darbo sutartyje, be jau minéty Siy salygy reikdmes, jos
atlieka ir tam tikry saugikliy vaidmenj. Tokiu budu siekiama apsaugoti darbuotojo interesus.
Todél ir salygy minimumas yra apibréziamas atskiruose norminiuose aktuose (pvz., dar-
buotojo uzmokescio dydis negali bati mazesnis nei norminiy akty nustatytas).

Pazymétina, kad darbo sutarciy turinj, be valstybés norminiy akty, gali riboti ir kolekty-
vinés sutartys. Todél basimas darbuotojas bei darbdavys, sudarydamas individualig darbo
sutartj, yra saistomas ty salygy, kurios nustatytos kolektyvinése sutartyse. Individualioms
darbo sutartims neturi bati teikiama pirmenybé kolektyviniy sutar€iy atzvilgiu, iSskyrus tuos
atvejus, kai individualiose sutartyse numatytos darbo sglygos yra palankesnés [8, p. 76].

Siandien darbdavio ir darbuotojo laisvam susitarimui yra palikta gana nedaug erdves.
Nors darbo sutarties turinj faktiSkai visose pasaulio valstybése riboja imperatyvios normos,
taCiau pernelyg didelis apribojimas darbo sutartis, kaip ir visg darbo teise apskritai, stumia is
privatinés j vieSosios teisés erdve.
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Sutartiniai santykiai

Darbo sutarties pagrindu atsirade santykiai tarp darbuotojo ir darbdavio yra gana spe-
cifiSki ir yra nelabai panas$is j santykius, atsirandancius civiliniy sutar¢iy pagrindu.

Darbo sutarties pagrindu tarp darbuotojo ir darbdavio susiformavusiems santykiams,
kaip minéjome, budingas pavaldumas. Darbuotojas i§ esmés patenka darbdavio valion ir
privalo vykdyti visus jo teisétus paliepimus bei nurodymus. Taciau toks pavaldumas yra ba-
tinas, norint sudaryti sglygas efektyviai ir racionaliai atlikti tam tikrus darbus. Todél darbuo-
tojo ir darbdavio lygybé yra preziumuojama tik esant ikisutartiniams santykiams. Be abejo,
nevisiSkai teisinga teigti, kad Salys yra nelygios, nes faktiSkai teisés, neparemtos pareigomis,
virsta privilegijomis, o pareigos prievolémis. Taigi teisingiau bty sakyti, kad Saliy teisiy ir
pareigy apimtis skiriasi. Ji suponuoja skirtingg Saliy vaidmenj santykiy, atsiradusiy po sutar-
ties sudarymo, metu.

Tarp darbo sutarties Saliy susiformuoja ne tik naudos principu paremti, o tai ypa¢ ba-
dinga daugeliui civiliniy sutarciy, bet ir tam tikri asmeniniai santykiai. Tokie tarpusavio rySiai
lemia ir tam tikry moraliniy jsipareigojimy buvima. PavyzdzZiui, darbuotojas turi bati lojalus
darbdaviui, saugoti tam tikras prekybos paslaptis (kai kuriy komerciniy paslapciy atskleidi-
mas yra ne tik moralinis, bet ir teisinis pazeidimas, taigi gali uztraukti net ir baudziamajg at-
sakomybe). Tuo tarpu darbdavys turi ripintis darbuotojo darbo sglygomis, jo sveikata, pagal
galimybes sudaryti kuo palankesne darbo atmosfera, kuri atitikty individualias darbuotojo
ypatybes. Taigi glaudzZiy asmeniniy rySiy atsiradimas eliminuoja 3aliy norg eksploatuoti vie-
nas kitg bei gerina abiejy Saliy padétj. Pazymétina, kad tokie asmeniniai rySiai yra ypac rys-
kis Japonijos darbovietése. Todél, pavyzdziui, neretai darbuotojas, gaves pasitlymg dirbti
kitoje jmonéje uz didesnj atlyginima, atsisako. Taip pat darbuotojai stengiasi iSnaudoti savo
potencialias galimybes, kad kompanija pasiekty kuo geresniy rezultaty. Savo ruoztu darb-
daviai rapinasi darbuotojy poilsiu (didelés bendrovés net turi savo poilsio namus), jy kvalifi-
kacijos kélimu, taip pat neretai dél ekonomikos nuosmukio sumazejus produkcijos gamybai ir
atleidziant darbuotojus, kurie yra nereikalingi, kompanija juos tam tikrg laikg gali iSlaikyti,
suteikdama jvairiy darby, be kuriy i$ tikryjy galéty ir apseiti. Net atleisti darbuotojai kompa-
nijos léSomis yra perkvalifikuojami, jmoné gana aktyviai padeda susirasti naujg darbg [11, p.
320-330].

Darbo sutarties pagrindu atsirandantiems santykiams yra bddingas testinumas, nes
dazniausiai sudaromos neterminuotos darbo sutartys, o terminuotas leidziama sudaryti tik
iSimtiniais atvejais [6, str. 9-10]. Darbo sutartyje apibddinamos tik salygos, pagal kurias bus
vykdomas darbo procesas. Joje nieko nekalbama apie rezultatg. Tuo tarpu pagrindinis civi-
liniy sutarciy elementas yra batent ne pats procesas, o rezultatas. Savo ruoZtu tai lemia, kad
darbdavys paprastai darbuotojui suteikia visas reikiamas darbo priemones, medziagas, nu-
stato darbo trukme ir pan. Be to, darbdavys tiesiogiai atsako uzsakovui uz darbuotojo atlikto
darbo kokybe. Todél, pavyzdziui, pagal statyby rangos sutartj uzsakovui ripi tik su rezultatu
susije klausimai, t. y. kokios kokybés bus pastatytas namas, per kiek laiko jj pastatys, kiek
reikés moketi uz tai ir pan. Tuo tarpu darbdaviui rtpi ne tik darbuotojy darbo rezultatas, bet ir
pats namo statybos procesas. Nors uzsakovas taip pat gali daryti jtakg, kontroliuoti darby
eiga, taCiau nepaisant to darbdavys labiau kiSasi j darbo procesg, ir Sis kiSimasis yra i$ es-
meés kitokio pobidzio nei uzsakovo. Kadangi darbo sutartis yra testinio pobudzio, Salys
(darbdavys ir darbuotojas) turi prisiderinti prie pasikeitusiy aplinkybiy. Tam reikalingos spe-
cifinés proceddros taisyklés, kai pasikeitus gamybos ar darbo sglygoms modifikuojama darbo
sutartis [6, str. 22—-23)].

Uz darba darbuotojas gauna darbo uzmokestj. Darbo uzmokestis yra suprantamas kaip
abiejy Saliy susitarimu darbdavio darbuotojui sistemiSkai mokamas atlyginimas uz jo
atliekamg darbg, del kurio buvo susitarta darbo sutartyje. Civilinése sutartyse sutarties vyk-
dytojas taip pat gauna tam tikrg atlygj, taCiau jau ne darbo uzmokestj, o atlyginimg. Skirtu-
mas tarp atlyginimo ir uzZmokesc¢io yra tas, kad uzmokestis paprastai yra mokamas sistemis-
kai, ir tas mokéjimas yra testinio pobddzio. Todél dazniausiai uzZmokescio mokéjimas yra
siejamas su tam tikru laiko tarpu (pvz., mokama kas ménesj, kas savaite ir pan.). Tuo tarpu
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darbdavio gaunamas atlyginimas yra siejamas su konkreciu rezultatu ir todél paprastai jis
sumokamas tinkamai jvykdZius sutartj. Be to, atlyginimo gavimas turi tam tikrg ypatybe, ku-
rios néra uzmokestyje. Tai susije su tuo, kad darbdavys, norédamas gauti atlyginima, i$
pradziy j busimy darby atlikima turi investuoti savo nuosavy |é8y, ir dél to véliau jis gali gauti
pelno arba patirti nuostoliy.

Darbuotojas pats privalo atlikti darbg ir negali jo pavesti atlikti kitems asmenims. Tokig
nuostatg lemia tai, kad darbo sutartis yra asmeninio pobudzio, t. y. darbdaviui yra svarbu,
kad ne tik bty padarytas darbas, bet ir kas jj dirbs. Tai ypa¢ svarbu, nes darbo proceso
metu susiformave santykiai tarp darbuotojo ir darbdavio yra grindziami tarpusavio pasitiké-
jimu. Tadiau panaSiai, kaip ir civilinése sutartyse, kuriy vykdymas yra glaudziai susijes su
konkreCiu asmeniu (pvz., juridiniy paslaugy teikimu), darbdaviui sutikus, vietoj darbuotojo jo
darbg gali atlikti ir kitas asmuo. Cia galima pazyméti, kad darbdavys, kaip ir $alys sudarius
civiline sutartj, negali reikalauti i darbuotojo atlikti tam tikro darbo, dél kurio nebuvo susi-
tarta. Vis délto jau minéta deryby galios nelygybé €ia taip pat egzistuoja, nes darbdavys gali
pareikalauti atlikti darbg dél kurio nebuvo tartasi. Civilinése sutartyse viena $Salis taip pat turi
galimybiy neleistinai praplésti savo reikalavimus, taciau tai daug ribotesnés galimybés nei
sudarius darbo sutartis. Tokj skirtumg suponuoja tai, kad Salys yra daugmaz viena nuo kitos
nepriklausomos, nepavaldzios viena kitai, jy santykiai dazniausiai pagrjsti tik naudos prin-
cipu.

Darbo sutarties, kaip ir kai kuriy civiliniy sutar€iy, nutraukimo (pasibaigimo) pagrindai
yra gana grieztai apibrézti jstatyme. Nors civilinése sutartyse savo galimybémis pranasesné
Salis vis délto gali priversti kitg 3alj sutartj nutraukti kada nori, taCiau tai daugiau iSimtiniai
atvejai, be to, gresiantys jai dideliais materialiniais nuostoliais. Darbo sutarties nutraukimas
galimas tik jstatymo nustatytais pagrindais.

Salis uz nevykdyma ar netinkamga civilinés sutarties vykdyma privalo kitai $aliai sumo-
kéti jos patirtus nuostolius bei netesybas (baudg ar delspinigius), jei jos buvo numatytos
sutartyje. Taip pat, atsizvelgiant j sutarties ra§j, pazeidimo pobudj gali tekti mokéti palikanas
(uz piniginés prievolés nevykdyma), taip pat jvykdyti prievole natdra ir pan. Taigi i8 esmés
atsakomybe yra tik materialiné.

Darbo sutarties Salys taip pat gali atsakyti materialiai uz savo neteisétus veiksmus, ta-
Ciau ir ta atsakomybé turi tam tikry niuansy, pavyzdziui, darbuotojas atsako tik esant jo kaltei,
kai tuo tarpu civilinése sutartyse galima atsakomybé ir be kaltés. Taciau esminis skirtumas
yra tai, kad, be materialinés, yra atsakomybée, tiesiogiai nukreipta j asmenj, o tai visai
nebudinga civilinéms sutartims, nes tikslas yra ne nubausti asmenj, o atkurti padétj, buvusig
iki pazeidimo, ar tiesiog priversti sutarties Salis vykdyti savo jsipareigojimus. Tuo tarpu darbo
procese yra labai svarbi vidiné drausmé, sudaranti sglygas efektyviai ir racionaliai organizuoti
darbg. Todél greta materialios egzistuoja ir drausminé atsakomybé. Taip pat pazymétina,
kad darbuotojui drausmine nuobaudg gali skirti darbdavys, t. y. viena sutarties Salis baudzia
kitg sutarties Salj. 1S civiliniy sutarCiy atsirandanciy santykiy, kuriy esmé visiska teisiné Saliy
lygybé, Salys jokiu badu negali viena kitos atzvilgiu taikyti tam tikry nuobaudy.

Norint atskirti darbo sutartj nuo civiliniy sutar&iy, rekomenduojama remtis visuma krite-
rijy [12, p. 172], pavyzdziui, reikéty nustatyti, kokia apimtimi paslaugy teikéjo atliekamas
darbas yra jmonés jprastos veiklos dalis, ar jmoné nustato darbo laiko trukme ir kitas darbo
salygas, kokia apimtimi jmoné — paslaugy gavéja vykdo paslaugas teikiancio darbuotojo at-
liekamo darbo, taip pat darbo drausmés kontrole, ar jmoné paslaugy teikéjui suteikia jrengi-
nius, masinas, medziagas, butinas atitinkamam darbui atlikti ir kokia apimtimi. Be to, batina
nustatyti: ar darbai vykdomi reguliariai (nuolat), ar jmoné periodiSkai iSmoka paslaugy teikéjui
priklausantj atlyginimg ir ar jis nustatomas pagal i§ anksto sutartus kriterijus; ar paslaugas
teikiantis darbuotojas gali gauti pelno ir ar jis rizikuoja patirti su savo darbu susijusiy
nuostoliy, ar paslaugas teikiantis asmuo dirba vienai jmonei — paslaugy gavéjui; ar jmoné
teikia darbuotojui profesinio rengimo paslaugas.

ISvados
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ISnagrinéje darbo sutar€iy ir civiliniy sutarCiy sgveikg galime padaryti iSvadg, kad, be
nemazy panasumy, egzistuoja ir gana nemaZzai skirtumy.

Kalbant apie panasumus reikia pazyméti, kad darbo sutartis yra visy pirma ,sutartis”,
kuriai badingi visi pagrindiniai elementai, darantys elementary draugidkg susitarimg aktu,
turinCiu Salims jstatymo galig. Be to, pabréztina, kad darbo sutar€iy prigimtis taip pat yra ,ci-
viling”, t. y. jas daugelj mety reglamentavo tos pacios normos, kurios buvo taikomos ir kitoms
sutartims. Japonijoje ir dabar j Civilinj kodeksg yra jtraukta darbo sutartis [13, p. 423—426],
taciau ir ten girdimi balsai, raginantys pa$alinti darbo sutartj i Civilinio kodekso, nes tai — XIX
a. liekana, kuri neatitinka Siuo metu rinkoje susiklostan€iy santykiy. Taciau galima trumpai
apibidinti sutarCiy specifikg pagal Siuos bruozus: didelé deryby galios nelygybé tarp
bdsimojo darbuotojo ir darbdavio; didesni sutarCiy laisvés principo apribojimai; darbo
sutartyje apibréZiamas testinis darbo procesas, kuris néra siejamas su konkreCiu rezultatu;
pavaldumo santykiai tarp darbdavio ir darbuotojo; privalomas paklusimas vidaus darbo tai-
sykléms; santykiy tarp darbuotojo ir darbdavio asmeninis pobudis, perZengiantis vien tik
materialinés naudos siekimg; uz darby atlikimg darbuotojas gauna uzmokestj, tuo tarpu
darbdavys gali gauti pelno arba patirti nuostoliy; dél darbo sutarCiy sukuriamy santykiy
ypatybiy darbdavys turi dideles galimybes vienaSaliSkai nutraukti sutartj ir taip pazeisti dar-
buotojo teises bei interesus; uz pazeidimus taikoma ne tik materialing, bet ir drausminé at-
sakomybeé.

Daugelis iSskirty darbo sutar€iy bruozy yra badingos ir atskiroms civilinéms sutartims,
taCiau mes nerasime né vienos sutarties, kuriai baty budingi visi minéti bruozai [3, p. 21-23].

Reikéty pazyméti, kad atsizvelgiant j aptartus bruozus, negalima visiSkai sutapatinti ci-
viliniy ir darbo sutar€iy, nors nemazai normy, jtvirtinty Civiliniame kodekse, tinka ir darbo
sutarciai.

Praktika, kai darbai vykdomi naudojantis buvusiy darbuotojy jsteigtomis Gkinémis
bendrijomis, sudaro sglygas pritraukti darbuotojus tik prireikus ir pavesti jiems vykdyti ana-
logiSkas uzduotis, kurias jie anksciau vykdydavo bldami pagal darbo sutartis dirbanciais
darbuotojais, jvertinant visus jy statuso pasikeitimus. Negalima nepastebéti ir kity pastarai-
siais metais vykstanciy pokyciy, ir ne visada darbuotojy naudai. Taciau straipsnio apimtis
neleidzia iSsamiai jy iSnagrinéti. Tam batini tolesni tyrimai.
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SUMMARY

Concept of ,,contract” is as important in the employment sphere as it is in the sphere of civil
relations. For years employment relations were regulated by the norms of civil law and employment
contract was held to be just a variety of civil contracts. In the 19™ century the situation changed in all
the European states. A tendency was to distinguish work performed according to employment
contracts and work according to civil contracts. As long as employment relations were based on civil
law or its particular provisions (civil or common law) there was no need to make a distinction
between these two types of contracts.

Sudden changes in the world economy causing increase in competition and decrease in
employment brought into labour world some novelties taking form of a certain amalgamation of civil
and employment legal relations.

There is a theoretical and practical need to make a clear distinction between civil and
employment contracts. Imperfection of laws and their internal contradictions cause even a greater
confusion. Property relations quite often get mixed with employment functions, which makes it difficult
to distinguish them. There are certain subjects who are at the same time owners, organisers of work
process and employees, for example, agricultural companies or farmers. A certain deal of uncertainty
is caused by the state tax policy as in order to attain the aim of collecting substantive revenue to the
budget, employment relations tend to be found whereas they do not exist at all.

One could often hear the urge to prohibit or restrain the possibility to use civil legal forms of
work such as contract for services or assignment contract, however, this would be contrary to the
needs of market economy and its essence.

Processes of integration between various branches of law are being observed lately. The norms
of various branches of law seek to find a common regulation principle rather than to enter into
conflict with each other.

The article deals with the common concept of civil and employment contracts, their principles,
as well as comparative analysis of formation and dissolution of contracts, contractual liability of the
parties. The author seeks to formulate criteria aimed at helping distinguishing employment and civil
contracts.
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