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au kurj laikg darbo rinkos tendencijos rodo lankstesnio
J darbo santykiy reguliavimo poreikj, kad buty atliepti

ekonomikos pokyciai. Be to, moksliné literattra ir em-
piriniai tyrimai rodo, kad didesnis lankstumas nutraukiant
darbo sutartis gali palengvinti ekonomikos atsigavima, tai
naudinga esamiems ir potencialiems darbuotojas. Prielaidos
ekonomikai veiksmingiau atsigauti yra ypac svarbios jmonei
susiduriant su ekonominiais i$sakiais, pavyzdziui, COVID-19
sukelta ekonomine krize.

Trumpuoju laikotarpiu lankstesnés galimybés efek-
tyviai paskirstyti ZmogiSkuosius isteklius sudaro salygas
didinti jmonés nasumg ir spresti staigius ekonominius
iSSUkius. Ilguoju laikotarpiu galimybé efektyviai paskirs-
tyti iSteklius skatina inovacijy diegima, naujy darbo viety
kdrima ir naujy versly steigimasi, o tai svarbu siekiant
pritraukti uzsienio investicijy ir didinti valstybés konku-
rencingumg (EBPO, 2018). Neproporcingai griezti darbo
sutarc€iy nutraukimo reikalavimai lemia didesnj nedarbo
lygj (Kugler ir Pica, 2004). Suprantama, kad darbuotojo
kaip ,silpnesnés salies” prezumpcija yra prevenciné prie-
moné siekiant apsaugoti darbuotojus, o tai ypac svarbu, jei
valdymo kultiira yra prasta, o darbdavys stokoja reikalingos
valdymo kompetencijos. Taciau ydinga darbo santykiy
praktika nebus iSspresta akimirksniu ar naudojant griez-
tas teisines priemones. Todél reikalinga suteikti galimybe
visoms darbo santykiy Salims augti savo kompetencijomis
ir susitarimo gebéjimais.

Poreikis nutraukti darbo sutartis gali atsirasti ne tik dél
ekonominiy i§Stkiy, bet ir siekiant spresti Zzmogiskujy iSte-
kliy valdymo problemas, kai kitos priemonés nebepadeda.
Zmogiskyjy idtekliy problemos, pavyzdziui, ,toksiskas”
darbuotojy elgesys turi ekonomine reikSme, nes blogina
darbo klimatg ir darbuotojy klrybiskuma. Visa tai yra le-
miama inovatyviam ir auksStos pridétinés vertés darbui, kurj
siekiama skatinti Lietuvoje.

Pandemijos ir karantino laikotarpiu kaip niekad iSryskejo
veiksmingo iStekliy paskirstymo ir veiklos reorganizavimo
svarba. Imoniy galimybe priimti efektyvius savalaikius
sprendimus riboja ne tik konkretlis Darbo kodekse nusta-
tyti ribojimai, neprognozuojamos sgnaudos, bet ir su darbo
sutarties nutraukimu susijusios teisinés rizikos, pavyzdziui,
rizikingas, ilgas ir darbui imlus bylinéjimasis. O tai ne visais
atvejais uztikrina darbuotojy apsauga, priesSingai, gali dar-
buotojams ir kenkti.

Sios studijos tikslas — palygintiir jvertinti Centrinés Eu-
ropos Zaliy — Bulgarijos, Cekijos, Estijos, Lietuvos, Lenkijos
ir Slovakijos — darbo sutarciy nutraukimo taisykliy ir kasty
reguliavima. Pagal analizés rezultatus teikiami pasitlymai,
kaip tobulinti teisinj reguliavima, kad bty uZtikrinta pu-
siausvyra tarp efektyvaus iStekliy panaudojimo ir tinkamos
darbuotojy apsaugos. Taikomi Sie mokslinio tyrimo metodai:
literatliros apzvalga ir analizé, duomeny sisteminimas, lygi-
namoji duomeny analizé ir ekspertinis interviu.

1. KOKS DARBO SANTYKIY REGULIAVIMAS SKATINA DAR-
BUOTOJY, IMONES IR EKONOMIKOS EFEKTYVUMA

Pagal EBPO (2018) lankstesnis darbo santykiy nutraukimo
reglamentavimas ilguoju laikotarpiu sudaryty geresnes
salygas didéti darbuotojo, jmonés ir pacios ekonomikos
naSumui, nes lankstesné ir rinkos poreikius atitinkanti
Zmogiskojo kapitalo paskirstymo tvarka uztikrinty visy
riboty iStekliy paskirstymo efektyvuma. Ilguoju laikotarpiu
tai prisideda prie didesnio uzimtumo.

GrieZtas reguliavimas, nepagristai didelés iseitinés
iSmokos ir neproporcingai auksti darbuotojy apsaugos
reikalavimai lemia aukstesnj nedarbg (Kugler ir Pica,
2004). Empiriniais tyrimais nustatyta, kad pernelyg grieztas
reglamentavimas gali sumazinti darbuotojy mobiluma tarp
sektoriy, taip pat gali skatinti darbo rinkos segmentacijg bei
mazinti produktyvuma ir ekonomikos augima (Martin ir Scar-
petta, 2012; EBPO, 2004; EBPO, 2007; EBPO, 2010). GrieZti
reikalavimai taip pat neskatina naujy darbo viety kiirimo
(Kugler ir Pica, 2004; Millard, 1996). Atitinkamai maZesnis

darbo viety skaiCius reiskia, kad darbuotojai randa maZziau jy
interesus atitinkanciy darbo viety (Fanizza ir Koranchelian,
2005; Pissarides, 1999). Maziau galimybiy efektyviai pa-
skirstyti Zmogiskajj kapitalg létina bendrg nasumo didéjima
(Davis ir Haltiwanger, 1999). Be to, Bartelsman ir kt. (2004)
vertina, kad grieZtos atleidimo i$ darbo taisyklés lemia tali,
kad jmonés yra maziau linkusios iSbandyti naujas veiklos
sritis, taip pat yra maziau linkios diegti inovacijas.

Dél nepagristai auksty uZimtumo apsaugos taisy-
kliy darbdaviai gali bati maZiau linke jdarbinti naujus
asmenis, ypac jeigu pastarieji priklauso tam tikroms
socialinéms grupéms, kuriy atzvilgiu taikomos iSimtys i$
bendro reguliavimo. Turédamas omenyje galimus i$Stkius
ir kastus nutraukiant darbo sutartj, darbdavys atsargiai
vertina tuos, kurie turi mazg darbo patirtj arba kuriy kva-
lifikacijg ir tinkamuma darbui yra sudétinga jvertinti. Ati-
tinkamai jaunimui, ilgalaikiams bedarbiams, imigrantams



ir kt. tampa sunkiau susirasti darbg, o nedarbo trukmeé
ilgéja (Bertola, 2009; Europos Komisija, 2017). Esant
itin grieZtai uZimtumo apsaugai, maziau asmeny netenka
darbo, taiau ir maziau asmeny patenka j darbo rinka.
Griezta uZimtumo apsauga mazina darbdaviy paskatas at-
leisti darbuotojus, kuriy darbo funkcija arba kompetencija
tampa pertekliné arba nereikalinga, pavyzdziui, i§ esmés
pakeitus jmonés veiklg, o tai maZina jmonés nasuma. Taigi
esant neproporcingiems Zmogiskojo kapitalo paskirstymo
ribojimams, néra uztikrinamas geriausias istekliy panau-
dojimas, o esami darbuotojai dirbtinai apsaugomi naujy
ir potencialiy darbuotojy sgskaita (Kugler ir Saint-Paul,
2004; Kugler, 1999, 2004).

Dél neproporcingy atleidimo kasty ir taisykliy jmonés
yra maziau linkusios kurti naujas darbo vietas, jos néra ska-

tinamos pléstiveiklg ir eksperimentuoti su naujomis veiklos
kryptimis, o tai reiskia ne tik mazéjantj jmoniy naSuma, bet
ir maziau galimybiy neturintiems darbo jj susirasti. Neefek-
tyvaus istekliy panaudojimo rezultatai ne visais atvejais
yra matomi ar pamatuojami, ta¢iau visuomenéje tai gali
pasireiksti ilgesne nedarbo trukme.

Neproporcingi atleidimo kastai ir grieZtos atleidimo
taisyklés skatina nelegaly darbq. Lankstesnis darbo san-
tykiy reguliavimas mazina paskatas dirbti neteisétai (EBPO,
2018; Loayza, Oviedo ir Servén, 2005). Taip uztikrinamas
didesnis teisiniy santykiy numatomumas ir geresné dar-
buotojy apsauga, o teisiniy santykiu numatomumas yra
ypac aktualus naujiems ir uzZsienio investuotojams, kuriy
pritraukimas yra vienas i$ Saliy prioritety.

2.VALSTYBIU KONKURENCINGUMO RODIKLIY APZVALGA

Darbo santykiy reguliavimas daro tiesiogine jtaka inovacijy
diegimui, naujy versly klrimui ir darbo viety skaiciaus di-
déjimui. Tinkama teisiné aplinka skatina tiek vietinius, tiek
uzsienio subjektus investuoti valstybéje. Todél darbo san-

1 lentelé. Centrinés Europos tirty valstybiy atleidimo
ir jdarbinimo reguliavimo vertinimas pagal Pasaulinj
konkurencingumo indeksa.

tykiy reguliavimas daro jtaka valstybés konkurencingumui. Atleidimo ir jdarbinimo | Balai PKI pozicija
Pasaulio banko (2019) duomenimis, tokios valstybés kaip praktika (i8 140 valstybiy)
Austrija, Belgija, Suomija, Islandija, Italija, Japonija, Naujoji Sveicarija 5,7 2
Zelandija, Svedija, Sveicarija, Jungtinés Amerikos Valstijos ~ Danija 5 8
jstatymais nereglamentuoja iSeitiniy iSmoky dydZio ir skyri- Estija 4,5 24
mo tvarkos. Minétosios Salys yra tarp 30 geriausiai jvertinty Bulgarija 38 69
valstybiy pagal 2019 m. Pasaulinj konkurencingumo indeksg ~  Lietuva 3,6 92
(PKI). Apskai¢iuojant Indeksa vertinamas jdarbinimo ir  Cekija 34 107
atleidimo teisinis reguliavimas, kurio lankstumas uztikrina ~ Lenkija 33 113
Slovakija 3,2 116

didesnj valstybés konkurencinguma ir nasuma. Pazymétina,
kad tiriamy Centrinés Europos valstybiy atleidimo regulia-
vimas reikSmingai skiriasi, taciau dauguma tyrimo valstybiy
PKI vertinamos prasciau.

Saltinis: PKI (2018) duomenys. Pastaba: kuo daugiau baly, tuo
lankstesnis reguliavimas ir aukStesné pozicija PKI.

1 pav. Individualiy ir grupés atleidimy reguliavimo vertinimas

UZimtumo apsaugos grieZtumas: individualds ir grupés darbuotojy atleidimai
Skaléje nuo 0 (maziausiai ribojimy) iki 6 (daugiausiai ribojimy)

I Procediriné nasta Ispéjimo terminai ir iSeitinés iSmokos
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Saltinis: EBPO (2018), EBPO darbo rinkos ir socialinés politikos apZvalgos: Lietuva.
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Pagal 1 pav. matyti, kad i$ analizuojamy valstybiy
Estijoje taikomos lanks¢iausios darbo santykiy saglygos
(lankstesnés uz EBPO vidurkj). O Slovakijos, Lenkijos ir

Cekijos jstatymai kelia griez¢iausius reikalavimus i tyrimo
valstybiy, kurie virSija EBPO vidurkj.

3. TEISINIO REGULIAVIMO LYGINAMOJI ANALIZE IR PO-

VEIKIO VERTINIMAS

Sudétingos atleidimo procediros kelia isstkiy jmonéms
perskirstant Zmogiskuosius iSteklius ir planuojant jmonés
veikla. Tarp tipiskai taikomy reikalavimy — jspé&jimo terminai,
detaliai reglamentuoti iSeitiniy iSmoky dydZiai, praneSimas
del grupés darbuotojy atleidimo, perkvalifikavimo reika-
lavimai, taisykliy diferencijavimas pagal darbo staZzg arba
iSimtys dél priklausymo tam tikrai asmeny grupei.

3.1. Auksti atleidimo kastai atgraso nuo naujy darbo
viety karimo ir gali iSstumti i$ rinkos jmones, esan-
¢ias sunkioje padétyje

Tais atvejais, kai reikalinga priimti skubius sprendimus del
Zmogiskyjy istekliy perskirstymo idant jmoné galéty toliau
funkcionuoti, jspéjimo terminy trukme gali turéti reikSmingy
neigiamy padariniy. Todél jspéjimo terminus yra tikslinga ne
arbitraliai visiems vienodai nustatyti jstatymuose, o sudaryti
daugiau galimybiy dél to susitarti darbo santykiy Salims in-
dividualiu arba kolektyviniy lygmeniu. Taip bty uztikrinama
geresneé pusiausvyra tarp darbuotojy ir darbdaviy interesy
apsaugos, taip pat Sie susitarimai geriau atitikty rinkos
praktika ir poreikius.

Siekiant didesnio darbo rinkos nasumo, intervencija
teisés aktais turéty skatinti dialogg tarp darbuotojy ir
darbdaviy, o ne a priori iSspresti visas galimas problemas.
Atitinkamai teisés aktais tikslinga numatyti kuo daugiau ga-
limybiy jmonéms veikti sunkiomis ekonominémis sglygomis.
Ilguoju laikotarpiu tai bity naudinga esamiems ir potencia-
liems darbuotojams, jeigu jmoné sunkumus atlaikyty, islikty
rinkoje ir plésty savo veikla.

2 lentelé. Privalomy trumpiausiy ir ilgiausiy jspéjimo
terminy palyginimas
Bulgarija Cekija

Estija Lietuva Lenkija Slovakija
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Minimalus jspéjimo terminas yra ilgiausias Cekijoje:
jstatymai numato maziausiai 2 ménesiy jspéjimo termi-
na. Kita vertus, Cekijos jstatymai leidZia $alims derétis

deél konkreciy atleidimo salygy, jskaitant jspéjimo ter-
mino sutrumpinima ar netaikyma — tokia praktika ir yra
jprasta. Bulgarijos jstatymai nustato 1 meénesio jspéjimo
terming, jei darbo staZas yra trumpesnis negu 1 metai, ir
iki 3 ménesiy jspéjima kitais atvejais. Estijoje, Lenkijoje,
Slovakijoje ir Lietuvoje minimalus jspéjimo terminas yra
dvi savaités.

3 lentelé. Minimalios ir didZiausios privalomos iSeitinés
iSmokos palyginimas

Bulgarija Cekija Estija Lietuva  Lenkija Slovakija
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Dauguma analizuoty valstybiy diferencijuoja jspéjimo
terming pagal darbo staza. Lietuvoje diferencijavimas yra
maziausio laipsnio: 2 savaiciy jspéjimo terminas taiko-
mas, jeigu darbo santykiai truko maziau negu 1 metus,
0 uZ ilgesnj stazg jspéjimo terminas yra 1 ménuo (nebent
darbuotojas priklauso tam tikrai asmeny grupei). Griez-
Ciausios taisyklés galioja Estijoje ir Slovakijoje, kur jspéjimo
terminas gali trukti iki 3 ménesiy, jei staZas yra atitinkamai
daugiau nei 10 mety ir 5 metai. Bulgarijos jstatymai taip
pat numato ne ilgesnj kaip 3 ménesiy jspéjimo terming.
Atkreiptinas démesys, kad né viena kita Salis, iSskyrus
Lietuva, neisskiria jspéjimo termino diferencijavimo dél
priklausymo tam tikrai asmeny grupei. PavyzdZiui, dar-
buotojams, kuriems iki pensinio amziaus liko 5 metai,
bendrojo jspéjimo terminas yra dvigubinamas, o darbuo-
tojams, turintiems jaunesniy nei 14 mety vaiky, terminas
trigubinamas. Del tokiy papildomy reguliavimy jmonés
atsargiau sprendzia dél iSvardinty asmeny jdarbinimo Zi-
nodamos, kad ateityje jy atleidimas bus labai brangus. Taip
padidinta teisiné apsauga gali reikSti Zmonéms sunkesnes
jdarbinimo galimybes.



Bulgarijos jstatymai reikalauja mokéti didZiausig ben-
drg iseitine iSmoka — 4 darbuotojo VDU . Nors Slovakija ir
Cekija nustato viena maZiausiy i analizuoty $aliy mini-
maly iSeitinés iSmokos dydj (1 vidutiné ménesiné alga),
galutiné iSmoka diferencijuojama pagal staza, ir gali siekti
3 darbuotojo vidutinius ménesio atlyginimus Cekijoje ir 5
darbuotojo VDU Slovakijoje. Lietuvoje minimali iSeitiné is-
moka, kai darbo staZas yra maZesnis negu 1 metai, yra pusé
vidutinés meénesinés algos, Estijoje — 1 menesinés algos
dydZio. Priklausomai nuo sutarties nutraukimo priezasciy,
bendrai taikoma iseitiné iSmoka Lietuvoje yra 2 vidutiniy
ménesiniy atlyginimy dydZio. Sutartj nutraukiant pagal
Darbo kodekso 59 straipsnj be svarbiy ekonominiy ir (ar)
objektyviy priezasciy darbdavio valia reikalaujama mokeéti
6 darbuotojo VDU dydzio igeitine i§moka. Sio reikalavimo
néra jmanoma palyginti, nes né viena is$ tyrimo valstybiy
nenumato galimybeés atleisti darbuotojg darbdavio valia del
kity nei ekonominiy priezasciy.

Pazymeétina, kad visose tyrimo Salyse, iSskyrus Lenkija,
iSeitiné iSmoka yra privaloma visy atleidimy atvejais (iSsky-
rus darbuotojo kalte). Lenkijos jstatymai iSeitine iSmoka
reikalauja moketi tik grupés darbuotojy atleidimo atveju,
konkretus iSmokos dydis priklauso nuo darbuotojo stazo
(minimali 1 darbuotojo VDU, maksimali 3 darbuotojo VDU,
kai darbo trukmé ilgesné negu 8 metai).

Atsizvelgiant tiek j jspéjimo terminy trukme, tiek ir
iSeitiniy iSmoky dydj, darbuotojo atleidimo iSlaidos yra
didZiausios Bulgarijoje. Vertinant darbo sutarties nutrauki-
mo kastus ir taisykles, pazymétina, kad Lenkijos Sio darbo
santykiy reguliavimo aspektu sudaro geriausias salygas
naujy darbo viety kdrimui i$ analizuoty Saliy, Sioje valstybéje
labiausiai skatinamas inovacijy diegimas. Taip yra dél to,
kad paprastai darbuotojai ir darbdaviai susitaria dél iSeitiniy
iSmokuy, taigi dalis darbdaviy atleidimo islaidy yra labiau
numatomos, leidZiancios jiems geriau planuoti savo veikla.

Ekspertinio interviu duomenimis, reikS§minga poveik;j
jmonei jspéjimo termino laikotarpiu daro sumazéjusi atlei-
dZiamy darbuotojy motyvacija ir jy darbo kokybé. Tai turi
jtakos ne tik asmeniniams darbuotojo rezultatams, bet taip
pat gali pakenkti darbo aplinkai ir kity darbuotojy produkty-
vumui (ypac tais atvejais, kai iSeinantis darbuotojas vykdo
uzduotis drauge su kitais darbuotojais). Be to, galimi atvejai,
kai atleidziamas darbuotojas tycCia imasi kenkéjiSkos veiklos
ir gali pakenkti jmonés reputacijai ar sukelti materialine
Zala. Siekdamos sudaryti salygas iSvengti tokiy problemy,
kai kurios valstybés (pvz., Lietuva) leidZia kompensuoti
jspéjimo termino laika. Taciau tai sukuria papildomy islaidy
darbdaviui, nes pastarasis turi atlyginti uz darba, kurio néra,
uz nekuriama pridétine verte (Ontario apeliacinio teismo
sprendimas byloje Bohemier pries Storwal International
Inc., 1982). Taip pat numatoma kita teisiné priemoné: dar-
buotojo nusalinimas nuo darbo jspéjimo termino laikotarpiu,
o uz §j laikg darbuotojui apmokama kaip jprasta. Ispéjimo
termino laikotarpiu Lietuvos Darbo kodeksas leidZia suteikti
darbuotojui ne maziau kaip 10 procenty buvusio darbo lai-
ko naujo darbo paieSkoms. Jei Salys susitaria dél daugiau,
uz Sig darbo laiko dalj bus mokama abipusiu susitarimu.
TeoriSkai Sios priemonés taikymas galéty padéti iSvengti

\If

galimos Zalos kolektyvui ir jmonei, taciau jos taikymas yra
ribotas ir sunkiai jgyvendinamas, nes tam reikia darbuotojo
sutikimo. Stokojant sutarimo tradicijos, realizuoti susitarimy
galimybe yra sudétinga, nes tam néra pakankamai susifor-
mavusi kultdra.

Papildomai paZzymétina, kad ilgais jspéjimo terminais
ir iSeitinémis iSmokomis darbdaviui yra skiriama nepro-
porcingai didelé socialiné atsakomybé, kurig pastarasis
turéty dalintis su valstybe. Darbdavys tam tikru laipsniu Sig
socialine funkcijg uztikrina, kiek tai yra susije su darbuotojy
mokymu, profesiniy ir Zzmogiskyjy jgtdziy ugdymu, perkva-
lifikavimu bei darbo organizavimu, darbo vietos ir pobtdZio
pritaikymu prie darbuotojo gebéjimy, lankstaus darbo gra-
fiko sudarymu, laisvadieniy suteikimu ir kt., todél tikslinga
ieskoti pusiausvyros tarp darbdavio ir valstybés atsakomy-
bés. Lankstesnis atleidimo reguliavimas leisty adekvaciai
paskirstyti socialine funkcija, atveriant erdve specializuoty
jdarbinimo ir (ar) mokymo kompanijy bei visuomeniniy or-
ganizacijy atsakomybei. Darbdaviai galéty démes;j sutelkti
savo tiesiogine misijg ir veiklos efektyvumas augty, o darbo
pasidalijimas leisty kurtis naujoms, specializuotoms struk-
tlroms, skirtoms ripintis darbuotojais.

3.2. ISimtys i$ bendry darbo sutarties nutraukimo
salygu nepagrjstai diskriminuoja kitus darbuotojus

Darbo sutarciy nutraukimo iSimtys dél priklausymo tam
tikrai asmeny grupei ar pagal darbo trukme suteikia didesne
apsauga ilgiau dirbantiems darbuotojams ir skatina atleisti
trumpiau dirbancius darbuotojus, nepaisant jy kvalifikacijos
(Montenegro ir Pagés 2010; Heckman ir Pagés 2003). Toks
diferencijavimas yra bldingas tyrimo valstybéms. Lenkija,
Cekija, Estija, Slovakija, Lietuva, iskyrus Bulgarija, jspé&jimo
laikotarpius diferencijuoja pagal darbo trukme. Tai daro
neigiama poveikj darbuotojams, dirbantiems trumpesnj
laikg, nes darbdaviai yra linke juos atleisti pirmiau, siekiant
sutaupyti su atleidimu susijusias iSlaidas. Vertinant placiau,
tai lemia neefektyvy istekliy naudojima, bei atitinkamai daro
jtaka jmoniy ir visos ekonomikos nasumui.

Lietuva yra vienintelé tyrimo valstybé, kuri nustato
prioriteto kriterijus pagal asmens priklausymag tam tikrai
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specifinei grupei, o ne pagal profesine veiklg ir kompeten-
cija. Atliktas ekspertinis interviu rodo, kad dél kai kuriy dar-
buotojy pirmenybés kriterijy darbdaviai daznai yra priversti
atleisti aukStesnés kvalifikacijos, bet trumpesnj darbo stazg
turincius ar kriterijy neatitinkancius darbuotojus. Vertinant
poreikj darbo rinkoje diegti inovacijas, kurti naujus verslus,
aptarti darbo sutarCiy nutraukimo kriterijai tampa nepro-
porcinga nasta ir kliGitimi pazangai ir konkurencingumo
didinimui.

3.3. Atleidimo kasty ir taisykliy susiejimas su realia
praktika atne$ daugiau naudos darbuotojams

Lietuvoje darbo santykius reglamentuojanciy jstatymy
gali buti nesilaikoma dél to, kad teisinis reguliavimas ne-
atitinka realiy rinkos poreikiy (Europos Komisija, 2015;
EBPO, 2016). EBPO (2018) patvirtina, kad darbo sutarciy
nutraukimo tvarkos suderinimas su realiomis salygomis
darbo rinkoje galéty uztikrinti didesne darbuotojy apsauga,
nes uztikrinty didesnj teisiniy santykiy numatomumg ir
proporcingumg (EBPO, 2018). Darbo santykiy reguliavima
bty tikslingiau sieti su realiomis darbo rinkos salygomis,
leidZiant darbo santykiy Salims pacioms tartis dél darbo
sutarties nutraukimo salygy.

Pasaulio banko (2019) duomenimis, aukStesnes 30
pozicijy Doing Business indekse uzimanciy valstybiy nere-
glamentuoja iseitiniy iSmoky atleidimo i$ darbo atvejais. O
analizuojamose Centrinés Europos valstybése — prieSingai,
atleidimo kastai ir taisyklés nustatomi jstatymuose. Atsizvel-
giantj tai, kad centralizuotas reguliavimas negali atliepti visy
darbo santykiy Saliy poreikiy, blty tikslinga sudaryti salygas
del Siy klausimy tartis pacioms darbo santykiy Salims. Tai
galima pasiekti leidZiant susitarti individualiu arba kolektyvi-
niu lygiu. Minéty taisykliy jtvirtinimas kolektyvinése sutarty-
se geriau atspindéty darbuotojy valig. Taip pat tokia praktika
atitikty iSeitinés iSmokos kaip kompensacijos esme. Tokia
kompensacija atitikty esmines jos dydZiui keliamas salygas,
pvz., galimybeés susirasti kitg darba, mobiluma sektoriuje ir
tarp sektoriy ir kt. Be to, galimybé kolektyvinése sutartyse
nustatyti atleidimo i$ darbo taisykles ir sgnaudas skatinty
socialinj dialoga, darbdaviy bei darbuotojy bendradarbiavi-
ma. Tai mazinty paskatas bylinétis teismuose ir padidinty
teisiniy santykiy aiSkuma ir skaidruma.

Papildomai pazymétina, kad i$ nagrinéjamy valstybiy
Lietuva griez€iausiai ir neproporcingai reguliuoja darbo
sutarties nutraukimg dél darbuotojo kaltés. Pagal Darbo
kodeksg, darbuotoja uz antrg pazeidima galima atleisti tik
tada, jeigu pazeidimas yra ,,toks pat“. Ekspertinio interviu
metu nustatyta, kad dél tokio reikalavimo jmonéms suku-
riama nepagrjsta nasta kvalifikuoti darbo pazeidima, o Siuo
atleidimo pagrindu yra sudétinga ir rizikinga naudotis dél
nevienareiksmisko nuostatos aiSkinimo teismy praktikoje.
Pavyzdziui, Lietuvos teismy praktikoje nurodoma, kad net
jeigu yra padaromas antras ,,toks pat“, darbdavys nebutinai
gali darbuotojg atleisti — reikalinga pagrjsti ir jrodyti, kodél
atleidimas yra vienintelé likusi priemoné. Tai nepagrjstai
riboja jmoniy galimybe efektyviai naudoti turimus iSteklius,
gali lemti ilgalaikius konfliktus darbe, todel jmonés gali

biti priverstos ieskoti bldy, kaip problema iSspresti kitaip,
patiriant maziau sanaudy ir rizikos.

3.4. Galimybé nutraukti darbo sutartj dél kity negu
ekonominés ir (ar) objektyvios priezastys padéty
spresti Zmogiskyjy istekliy valdymo problemas

Efektyvus iStekliy panaudojimas apibréziamas ne tik kie-
kybiskai, bet ir kokybiskai. Taigi jmonés ekonominé pade-
tis — ne vienintelis veiksnys, kuris gali lemti darbo sutarciy
nutraukimo poreik;.

Efektyvus iStekliy panaudojimas reiskia, kad kiekvie-
na darbo vieta atitinka darbuotojg, o darbuotojas — darbo
vieta. Tai ypac aktualu naujosioms ekonomikos Sakoms,
kur reikalingi siauros specializacijos ekspertai, daug
kdrybiniy darbuotojy, taip pat svarbus kirybinio kolek-
tyvo vaidmuo. Taciau dabartinis reguliavimas nesudaro
pakankamai salygy spresti problemas, kurios iSkyla, kai
funkcija ar technologiniai poreikiai nebeatitinka darbuo-
tojo kompetencijy.

Bendram darbuotojy ir jmonés nasumui ypac svarbus
bendras psichologinis klimatas darbovietéje. Geras darbo
klimatas yra reikSmingas veiksnys skatinant kirybisSkuma,
produktyvuma ir inovacijas. Tam jtakos turi ne tik darb-
davio, bet ir kity darbuotojy elgesys. Porath ir Pearson
(2013) nustaté, kad vadinamasis ,toksiSkas“ darbuotojy
elgesys darbo vietoje demoralizuoja kitus darbuotojus,
mazina paties darbuotojo ir kity darbuotojy nasuma bei
motyvacija. , ToksiSku“ darbuotoju elgesiu laikomas toks,
kuris trikdo darbo klimata. Tai, pavyzdziui, konfliktiSkumas,
tyCinis kenkimas, perdéta, trikdanti arogancija, atsakomy-
bés Salinimasis, tycCiojimasis i$ kolegy, pasyvi agresija ir
panasus elgesys, kuris maZina kity darbuotojy psicholo-
ginj komfortg, darbo naSuma, motyvacijg ir pasitenkinimg
darbu. Empiriniai tyrimai rodo, kad darbuotojai yra 54-iais
proc. labiau linke iSeiti i§ darbo, jeigu darbe susiduria su
»toksisku“ kolegy elgesiu. Tais atvejais, kai darbuotojo
elgesys po darbdavio pastangy nesikeicia, nutraukus su-
tartj su ,toksiskai“ besielgianciu darbuotoju sutaupoma
reikS§minga suma, pvz., pagal kai kuriuos tyrimus iki 12
500 USD (Housman ir Minor, 2015).

Visose analizuojamose valstybése atleidimas darbda-
viy iniciatyva leidZziamas dél objektyviy ir (ar) ekonominiy
priezascCiy; Lietuva leidZia atleisti darbuotojg darbdavio
valia dél kity nei ekonominés priezastys. Siame kontekste
objektyvios priezastys suprantamos kaip tokios, kurios truk-
do darbuotojui atlikti savo pareigas, pvz. sveikatos biklés
pokyciai, reikalingos specializacijos ar licencijos praradimas,
teismo nuosprendis ir kt.

Kai darbo sutarties nutraukimas tampa pernelyg kom-
plikuotas, tiek darbdaviai, tiek darbuotojai iesko teisiniy
spragy, kad sumazinty savo sgnaudas ir galimg jtampa tiek
tarpasmeniniame, tiek jmonés lygmenyje. Be to, eksperty
interviu parodé, kad darbdaviai linke pasirinkti patogiausia
atleidimo pagrindg, remdamiesi jspéjimo laikotarpio trukme
ir kitomis iSlaidomis, o ne faktiniu atleidimo pagrindu. Tyri-
mo Saliy jstatymai nevertina bendro darbo klimato reikSmeés
imonéje, nors tai yra vienas pagrindiniy veiksniy, lemianciy



imonés, kaip atskiros strukturos, ekonomine veiklg ir atskirg
darbuotojy indél].

Kiekviena zmogiskyjy istekliy problema, jeigu ji néra
laiku iSsprendZiama, jgyja apibréztg ekonominj pobidj, o tai
daro jtakg jmonés ekonominiam efektyvumui ir rezultatams.

Tai susije ne tik su ,toksisku“ kai kuriy darbuotojy el-
gesiu, bet ir su darbuotojais, kurie laikui bégant nebevykdo
savo pareigu dél prarastos motyvacijos arba pareigos ne-
beatitinka darbuotojy kompetencijy. Atitinkamai tai daro
jtakag bendram darbo klimatui bei jmonés efektyvumui. Todél
Sios aplinkybés turéty bati laikomos ekonominémis ir (ar)
objektyviomis prieZastimis nutraukiant darbo sutartj. Taciau
Siuo metu vienintelis teisétas bldas darbdaviui spresti
tokig problema yra darbuotojo perkélimas j kitg pozicija,
nes su tokiu darbuotoju nutraukti sutartj yra draudZiama.
Tokie reikalavimai savo ruoZtu skatina darbdavius ieskoti
teisiniy spragy.

Esant anksciau nurodytoms aplinkybéms, blty tiks-
linga leisti darbdaviams nutraukti darbo sutartis dél kity
nei objektyviy priezasciy arba iSplésti objektyviy pagrindy
teisine sgvoka. Nors Lietuva numato galimybe nutraukti
sutartj dél kitokiy priezasciy darbdavio valia, taciau Siuo
pagrindu ypac retai naudojamasi dél teisiniy riziky ir islaidy.

Pagrindiné rizika, dél kurios jmonés atgrasomos nuo
atleidimo darbdavio valia taikymo, yra rizikos, susijusios su
teisminiu bylinéjimusi. Europos Salyse vyrauja teisiné prie-
laida, kad darbuotojas turi bati laikomas silpnesnigja darbo
santykiy Salimi. Remiantis Europos Sajungos Teisingumo
Teismo praktika, Si sgvoka reiskia, kad reikia uzkirsti kelig
darbdaviui vienasaliskai keisti darbo salygas. Nacionalinés
taisyklés gali bati dar labiau iSpléstos. Pavyzdziui, pagal
Lietuvos jstatymus ir teismy praktika ,,silpnesnés Salies”
prielaida reiskia, kad bet koks neaiSkumas turi bati aiski-
namas darbuotojo naudai, jo (jos) apsauga yra prioritetas,
o jrodinéjimo pareiga tenka darbdaviui. Todél atleidziant
darbuotojg darbdaviai visada susiduria su rizika, kad spren-
dimas gali bati apskystas ir klausimas bus sprendziamas
pasalinés, treciosios Salies. Teoriniu poZilriu, sprendziant
dél atleidimo pagrjstumo teismo sprendimas néra nesalis-
kas per se, nes praktikoje vadovaujamasi ,,darbuotojo kaip
silpnesniosios Salies” prezumpcija.

Tais atvejais, kai atleisti darbuotojai teismine tvarka
apskundZzia atleidima i$ darbo, nacionaliniai teismai turi
diskrecijg aiskinti, kas yra tinkama ,,priezastis“ atleidimui.
Todél tampa sudétinga tiksliai numatyti atleidimo rezulta-
tus ir sgnaudas. Empiriniais tyrimais nustatytas tam tikras
teismo sprendimy tendencingumas, pavyzdziui, Salyse,
kuriose nedarbas yra didesnis: teiséjai yra labiau linke gra-
Zinti darbuotojus j darbo vietg (Italija, pagal Ichino, Polo ir
Rettore, 2003; Vokietija, pagal Berger ir Neugart, 2006).

Pernelyg platus atleidimo darbdavio valia dél kity priezasciy
reglamentavimas yra rizikingas, nes darbo santykiy Saliy
santykius vertina atsitiktinai paskirtas teiséjas ir sprendimas
priklauso nuo teiséjo subjektyvaus jvertinimo (Fischman,
2011a, 2011b; Ichino ir Pinotti, 2012).

Ex-post atleidimo i$ darbo perzidros rizika reiskiasi ne
tik bylinéjimosi iSlaidomis. Paprastai nukentéjusiajai Saliai
skiriama finansiné kompensacija (uz priverstine pravaiksta),
kuri apskaiciuojama pagal darbuotojo vidutines ménesines
pajamas. Nukentéjusiai Saliai taip pat gali biti priteista ne-
turtiné Zala, kurios dydj nustato teismas. Be to, teismas gali
nurodyti graZinti darbuotoja j darbo vietg, o tai gali sukelti
dar didesne jtampa darbo kolektyve. Darbdavys priimdamas
sprendima ne tik dél darbo sutarties nutraukimo, bet apskri-
tai naujo darbuotojo jdarbinimo, visus Siuos argumentus zino
ir vertina. Todél grieztas atleidimo reglamentavimas ir su
tuo susijusios rizikos tampa veiksniu sprendziant dél naujy
darbo viety kirimo ir naujy darbuotojy jdarbinimo. Tai nebd-
tinai reiSkia aukstesnj darbuotojy apsaugos laipsnj, veikiau
sukelia dar daugiau netikrumo ir nesaugumo. Ekspertinis
interviu patvirtino, kad dauguma darbdaviy nenori atleisti
darbuotojy savo valia dél didelés rizikos susidurti su teisi-
niais gincais, todél yra labiau linke ieSkoti teisiniy spragy.

Galimybé darbo sutartis nutraukti dél kity nei ekonomi-
niy ir objektyviy prieZasciy uztikrinty didesnj teisinj tikruma
darbo rinkoje ir efektyvesnj zmogiskyjy istekliy naudojima.
GrieZztos Zzmogiskyjy istekliy problemy sprendimo taisyklés
verCia darbdavj koncentruotis j vadybos ar teisminio byli-
néjimosi klausimus, todél démesys yra nukreipiamas nuo
esminiy darbdavio funkcijy, t.y. jmonés veiklos organizavimo
ir plétros. Galimybés efektyviai reorganizuoti Zzmogiskuosius
iSteklius sudaryty daugiau galimybiy darbdaviams efektyviai
organiziuoti savo veikla, o tai atitinkamai uztikrinty didesne
nauda likusiems ir potencialiems darbuotojams. Atitinkamai
analizuojamoms valstybéms rekomenduojama leisti darbo
sutartis nutraukti délL kity nei ekonominiy ir (arba) objektyviy
priezasciy ir uztikrinti, kad pasinaudojimas Siomis galimy-
bémis netapty praktiskai nejmanomu dél teismy praktikos.

Darbuotojo kaip ,silpnesnés Salies” prezumpcija yra
prevenciné priemoné siekiant apsaugoti darbuotojus, o tai
ypac svarbu, jei valdymo kultlra yra prasta, o darbdavys
stokoja reikalingos valdymo kompetencijos. Neteiséto ir
neetisko elgesio su darbuotojais atvejy laikui bégant mazéja,
taciau nesgziningos praktikos, tokios kaip nedeklaruojami
virSvalandZiai, neoficialus atlyginimas, darbuotojy mo-
bingas, priverstinis iSéjimas i$ darbo ,,savo noru” ir pan.,
nelengva visiskai panaikinti.

Negalima tikeétis, kad ydinga darbo santykiy praktika
bus iSspresta akimirksniu ar naudojant grieztas teisines
priemones, nes reikalinga pakeisti mentalitetg darbo rinkoje,
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suteikti galimybe visoms darbo santykiy Salims augti savo
kompetencijomis ir susitarimo gebéjimais.

Praktika rodo, kad neproporcingai griezti reikalavimai
ne visada iSsprendzia minétas problemas, ir kartais tai gali
dar labiau apsunkinti netinkamg elgesj su darbuotojais.
Sia prasme lemiamais veiksniais tampa ne tik griezti darbo
jstatymai, bet ir bendra mokesciy aplinka bei socialinés
apsaugos politika. Todel bendra darbo politika turéty bati
siekiama rasti tinkama darbuotojy ir darbdaviy interesy
pusiausvyrg ir nustatyti tokj reguliavima, kuris atitikty darbo
rinkos poreikius, kad darbdaviai bty kuo maziau skatinami
jsitraukti j nesaZiningg praktika.

3.5. Grupés darbuotojy atleidimo reglamentavimas
riboja galimybe veiksmingai reaguoti j poky¢ius

Dél individualiy sunkumy ar iSoriniy kriziy jmonéms gali
tekti reikSmingai keisti veiklos apimtis ar sritj. Net jei kai
kurios Salys gali iSvengti drastiSko ekonominio nuosmukio,
ekonominis ir teisinis netikrumas esant iSorinéms krizéms,
pavyzdziui, COVID-19 sukeltai krizei, iSlieka santykinai
didelis. Pokyciai, kurie buvo batini norint iSgyventi, paska-
tino ir gali salygoti tolimesnj veiklos reorganizavima, todel
neatmestina, kad ateityje gali padaugeéti grupés darbuotojy
atleidimo atvejy.

Turint omenyje, kad kolektyviniai atleidimai yra kras-
tutiné priemoné, grieZtos taisyklés ir didelés Siy atleidimy
iSlaidos gali reikSmingai pakenkti patiems darbuotojams ir
visai jmonei. Taip yra todél, kad nors kolektyvinio atleidimo
i§ darbo tvarka yra iSsamiai reglamentuojama ES teisés ak-
tais, vis dar sunku numatyti Sio darbo santykiy nutraukimo
rezultatus ir sghaudas.

Pagal ES teise darbdaviai privalo i$ anksto informuoti
ir konsultuotis su darbuotojy atstovais ir valstybinémis
institucijomis. Reikalaujama ,tinkamu laiku® informuoti
darbuotojy atstovus apie numatoma kolektyvinj atleidima.
Taip pat reikalinga konsultuotis su darbuotojy atstovais,
siekiant susitarti dél bady, kaip iSvengti kolektyvinio
atleidimo, sumazinti atleidziamy darbuotojy skaiciy ir
sudvelninti padarinius, pavyzdziui, teikiant pagalba perkva-
lifikuojant ar perkeliant atleidziamus darbuotojus. Taciau
ESir nacionaliniai teisés aktai nenumato kaip sprendziami
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atvejai, kai nepavyksta pasiekti susitarimo. Tai padidina
teisinj netikruma. Galiausiai ES teisés aktai numato, kad
kolektyviniai atleidimai jsigalioja ne anksciau kaip po 30
dieny nuo praneSimo apie juos atitinkamoms valstybinéms
institucijoms.

Valstybés narés gali savo nuoZitra nuspresti, kas laiko-
mas ,,tinkamu laiku“ déliSankstinio pranesimo ir konsultacijy
su darbuotojy atstovais. Kai kurios ES valstybés narés vartoja
Sig specifine formuluote, o kitos nustato konkrecius mini-
malius terminus. PavyzdZziui, Lietuvoje darbuotojy atstovai
turi bati informuojami apie kolektyvinio atleidimo planus
bent pries 7 darbo dienas iki konsultacijy, kuriy trukmeé — ne
maziau negu 10 darbo dieny. Be to, atitinkama valstybiné
jstaiga turi biti informuojama likus ne maziau kaip 30 dieny
iki planuojamo atleidimo. Todeél Lietuvoje grupés darbuotojy
atleidimas uztrunka maziausiai 47 dienas po to, kai atsiranda
atleidimo is darbo poreikis. Tokia trukmé reikSmingai apriboja
imoniy galimybes greitai ir veiksmingai prisitaikyti prie eko-
nominiy pokyciy. Be to, tai sukelia dar daugiau iSlaidy, kurios
yra apmokamos likusiy darbuotojy saskaita, o susidarius
nepakeliamai nastai, tai gali salygoti jmonés bankrota.

Estija, prieSingai, reikalauja, kad pranesimas ir derybos
vykty ,tinkamu laiku“. Tai yra veiksmingesnis ir proporcin-
gesnis reguliavimas, nes atitinkamoms Salims suteikiama
daugiau veiksmuy laisves ir galimybiy efektyviai reaguoti |
konkrecia situacija.

COVID-19 sukeltos ekonominés krizés kontekste kyla
abejoniy dél kolektyvinio atleidimo reglamentavimo, nes
papildomy islaidy (tokiy kaip informavimas ir konsultavi-
mas) verté tampa Zenkliai didesné, palyginti su jprastomis
ekonominémis aplinkybémis.

Tai ypac akivaizdu tais atvejais, kai jmonés dél karantino
buvo priverstos reik§mingai apriboti savo veikla ar visiskai
ja sustabdyti. Tai reiSkia, kad tam tikru laikotarpiu jmoné ne
tik negavo pajamy, bet jmonés egzistavimas nevykdant vei-
klos buvo nuostolingas. Tokia situacija reikalauja suderinti
efektyvaus Zmogiskojo kapitalo organizavimo r darbuotojy
apsaugos lankstuma. Nesant galimybés iSsaugoti jmonés
veiklg ir padengti darbuotojy iSlaikymo kastus, jmonés gali
bati priverstos nutraukti veikla. O tai ne apsaugo daugumos
darbuotojy interesus, o reiskia, kad visi jmonés darbuotojai
netenka pajamy.




ISVADOS

1. I8 tyrimo valstybiy tik Lietuva diferencijuoja jspéjimo
termino trukme dél priklausymo tam tikrai asmenu grupei.
Tokie pertekliniai kastai nedidina valstybés konkurencingu-
mo ir gali kenkti paciai saugomai grupei: jmonés atsargiau
sprendZia dél saugomy asmeny jdarbinimo Zinodamos, kad
ateityje jy atleidimas bus labai brangus.

2. I analizuoty Saliy darbo sutarties nutraukimas
yra brangiausias ir sudétingiausias Bulgarijoje. Len-
gviausias ir pigiausias darbo sutarties nutraukimas yra
Lenkijoje, kurioje reikalaujama iSeitine iSmoka moketi tik
grupés darbuotojy atleidimo atvejais. Lenkijos teisinis
reguliavimas sudaro geriausias salygas naujy darbo viety
karimui, Sioje valstybéje labiausiai skatinamas inovacijy
diegimas, sudaromos sglygos jmonéms geriau iSnaudoti
savo potencialg.

3. Galimybé efektyviai paskirstyti Zmogiskaji kapi-
talg sudaro sqglygas didinti jmonés nasuma, o tai ilguoju
laikotarpiu yra naudinga esamiems ir potencialiems
darbuotojams. Ribojimai jmonéms veiksmingai reaguoti
j struktdrinius ir paklausos pokycius koreguojant Zmo-
giSkuosius iSteklius mazina jmonés nasuma. Didesniu
masteliu toks pat poveikis yra daromas ir ekonomikai. Ne-
efektyvus iStekliy naudojimas Salyje reiskia, kad prielaidos
augti nedarbui didéja. Ir atvirksciai, efektyvus Zmogiskoji
kapitalo naudojimas reiskia visos ekonomikos efektyvuma
ir uzimtumo didéjima. Tai ypac aktualu aukstos pridétinés
vertés, inovatyviai ekonomikai, kurig siekiama skatinti
Lietuvoje

4. Galimybé nutraukti darbo sutartj dél kity negu
ekonominés ir (ar) objektyvios prieZastys padéty spresti
Zmogiskuyjy istekliy valdymo problemas. Tam tikros Zmo-
giskyjy istekliy valdymo problemos turi ekonomine verte,
nes jos tiesiogiai veikia darbo klimatg, darbuotojy irjmonés
nasuma, taciau jstatymai nenumato veiksmingy sprendimy
Sioms problemoms spresti.

REKOMENDACIJOS

1. Rekomenduojama uztikrinti tokig atleidimo darbdavio
valia tvarka, kuri sudaryty realias galimybes §j pagrindg
taikyti. Yra tikslinga nustatyti aiSkesn;j atleidimo pagrindy
reglamentavima, kad bty uztikrintas didesnis Sio pagrindo
taikymo ir jo padariniy numatomumas ir skaidrumas. Taip
pat yra tikslinga plésti objektyviy ir (ar) ekonominiy darbo
santykiy nutraukimo pagrindy samprata.

2. Yra tikslinga atsisakyti perteklinio atleidimo dél
darbuotojo kaltés reguliavimo, kuriuo leidZiama atleisti tik
esant antram ,tokiam pat“ pazeidimui. Sis reguliavimas

5. Realiy darbo rinkos poreikiy neatitinkantys teisés
aktai neuztikrina tinkamos darbuotojy apsaugos. Siuo
poziliriu yra nepagrjsta teikti absoliuty prioritetg vienos
asmeny grupeés interesy apsaugai. Veiksmingas ir tinkamas
reguliavimas yra toks, kuris uztikrina ir puoseléja pusiausvy-
ra tarp efektyvaus istekliy paskirstymo ir darbuotojy apsau-
gos. Tokiy kriterijy neatitinka Lietuvoje taikomas atleidimas
dél darbuotojo kaltés esant antram paZeidimui ir atleidimo
darbdavio valia teisinis reguliavimas.

6. ISimtys i$ bendry taisykliy lemia nepagristq dar-
buotojy diskriminacijq ir gilina tam tikry darbuotojy grupiy
problemas. ISeitiniy iSmoky ir jspéjimo terminy diferencija-
vimas pagal darbo trukme lemia, kad pirmenybé atleidziant
darbuotojus teikiama ne pagal profesines kompetencijas ir
sukuriama pridétine verte. Istatymai, nustatantys daugiau
apribojimy atleisti tam tikrai grupei priklausancius asmenis,
skatina jmones atsargiau rinktis jdarbinti Siuos asmenis.

7. Neproporcingi darbo sutaréiy nutraukimo reika-
lavimai, virsijantys imoniy finansines galimybes, gali
sqlygoti ir veiklos nutraukimg. Nesant galimybiy efektyviai
paskirstyti iSteklius jmonés yra priverstos skolintis &éSas
ne tik veiklos palaikymui, bet ir darbo sutarciy nutraukimo
sanaudoms padengti. Sioms ilaidoms augant, atitinkamai
mazéja jmonés likvidumas. Tai trukdo jmonei veiksmingai
grjzti j jprasta padetj ir gali salygoti veiklos nutraukima, o
tokiu atveju visi darbuotojai netenka darbo ir pajamy.

8. Grupés darbuotojy atleidimo reguliavimas riboja
imoniy galimybes priimti savalaikius sprendimus dél jimonés
veiklos issaugojimo. Individualiy jmonés sunkumy ar iSoriniy
kriziy atvejais gali didéti grupés darbuotojy atleidimo porei-
kiy. Tokiais atvejais atleidimo kasty verté yra daug didesné,
palyginti su jprastomis ekonominémis salygomis, todél nepro-
porcingai ilgas laikotarpis nuo poreikio atsiradimo iki grupés
darbuotojy atleidimo ne tik nesudaro salygy jmonés naSumo
iSsaugojimui, bet gali salygoti jmonés bankrota.

neatitinka kity valstybiy praktikos, be to, nuostata prakti-
koje yra mazai taikoma dél reikalavimo neaiskumo teismy
praktikoje ir neproporcingos administracinés nastos.

3. Grupés darbuotojy atleidimo atvejais rekomen-
duojama jtvirtinti tokj reguliavima, kuris sudaryty salygas
suderinti ekonominj tvaruma ir darbuotojy apsauga. Tiks-
linga bty trumpintiiSankstinio informavimo ir konsultacijy
trukmés terminus. Kadangi tam tikrus reikalavimus dél
iSankstinio informavimo nustato ES teisés aktai, bty tiks-
linga svarstyti pataisas ir Siame lygyje.

DARBO SUTARCIY NUTRAUKIMO KASTY STUDIJA
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