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Lai gan Darba likums ir spēkā jau vairāk nekā divus gadus, tas dažkārt vēl tiek dēvēts par "jauno Darba likumu". Iespējams, arī tādēļ, ka joprojām praksē pastāv problēmas un rodas šaubas par to, kā Darba likuma normas tulkojamas un piemērojamas, lai panāktu taisnīgu risinājumu darba tiesiskajās attiecībās. 

Viens no šādiem jautājumiem, kas, autoresprāt, rada neskaidrības ikdienā un arī tiesu praksē, ir par to, vai darbinieks ir tiesīgs, apstrīdot tiesā darba devēja uzteikumu pārbaudes laikā, prasīt atjaunošanu darbā. Par šo tematu autore referēja starptautiskajā konferencē Viļņas universitātē pagājušā gada nogalē. Raksts veidots, izmantojot minētā referāta materiālus. 

Jautājuma izpratnei ir jāņem vērā gan Darba likuma projekta tapšanas gaita, gan arī šā likuma mērķi. Proti, viens no galvenajiem Darba likuma mērķiem ir sabalansēt darba devēja un darbinieka tiesības un pienākumus. 

Galīgais Darba likuma projekts, no vienas puses, turpināja iepriekšējā Darba likumu kodeksa tradīcijas, samērojot tās ar tirgus ekonomikas izvirzītajām prasībām. Bet, no otras puses, tas tika izstrādāts, ņemot vērā gan Latvijai saistošos starptautiskos līgumus, īpaši Starptautiskās Darba organizācijas konvencijas, gan Eiropas Savienības direktīvas, gan Eiropas Sociālo hartu,1 kā arī rietumvalstu (īpaši Vācijas) pieredzi. 

Šis Darba likuma projekts konceptuāli tika akceptēts Nacionālajā trīspusējās sadarbības padomē, tādējādi tiek uzskatīts, ka Darba likumā panākts kompromiss starp trim sociālā dialoga pusēm (valdību, arodbiedrību un darba devējiem) par to, kā turpmāk Latvijā tiks regulētas tik nozīmīgās darba tiesiskās attiecības.2 

Darba likuma normu piemērošana ir cieši saistīta arī ar Civillikuma normām, jo Darba likums ietver speciālās tiesību normas, turpretim Civillikums - vispārējās tiesību normas, kas arī piemērojamas civiltiesiskajam darba līgumam. Darba likuma 28.panta trešā daļa nosaka, ka " darba līgumam piemērojami Civillikuma noteikumi, ciktāl šajā likumā un citos normatīvajos aktos, kas regulē darba tiesiskās attiecības, nav noteikts citādi." 

Tādējādi Civillikuma noteikumi piemērojami, teiksim, jautājumos par tiesiska darījuma spēku, par darījuma atzīšanu par spēkā neesošu, par gribas izteikumu un īstumu, kā arī citos Darba likuma neregulētajos jautājumos.3 

Pašreiz juridiskajā literatūrā ir divējādi viedokļi par to, vai darbinieks ir tiesīgs, apstrīdot tiesā darba devēja uzteikumu pārbaudes laikā, prasīt atjaunošanu darbā. 

Tā Darba likuma izstrādāšanas darba grupas vadītāja Dace Teice skaidro, ka Darba likums neparedz darbiniekam tiesības celt prasību tiesā par atjaunošanu darbā, ja darba līgums izbeigts pārbaudes laikā. Šāds viedoklis tiek pamatots ar Darba likuma atšķirīgo regulējumu salīdzinājumā ar Darba likumu kodeksu. 

Darba likumu kodeksa 24.pants paredzēja, ka darbinieks ir tiesīgs pārsūdzēt tiesā atlaišanu no darba, ja pārbaudes rezultāts ir neapmierinošs. Savukārt Darba likumā noteikts, ka, uzsakot līgumu pārbaudes laikā, darba devējam nav pienākums norādīt uzteikuma iemeslu. 4 

Pretēju viedokli, ka Darba likumā ir saglabātas darbinieka tiesības vērsties tiesā ar prasību par atjaunošanu darbā, ja darba devējs uzteicis pārbaudes laikā, argumentējis Latvijas Industriālo nozaru arodbiedrības juriskonsults Ivo Krievs. 5 

Nepiekrītot pirmajam viedoklim, šajā rakstā autore pievērsīsies šādiem jautājumiem. Pirmkārt, vai Darba likuma 47.panta pirmās daļas otrais teikums nepārprotami un viennozīmīgi ietver aizliegumu darbiniekam apstrīdēt uzteikumu tiesā un prasīt atjaunošanu darbā. Otrkārt, vai Darba likuma normas drīkst tulkot tā, lai nonāktu pie secinājuma, ka Darba likums ikvienā gadījumā aizliedz darbiniekam prasīt atjaunošanu darbā, ja darba līgumu darba devējs uzteicis pārbaudes laikā. 

1. Lai sniegtu atbildi uz šiem jautājumiem, vispirms ir jāizprot, kas ir pārbaude un kāds ir tās mērķis. 

Darba likuma 46.pants nosaka, ka, "noslēdzot darba līgumu, var noteikt pārbaudi, lai noskaidrotu, vai darbinieks atbilst viņam uzticētā darba veikšanai". 

Juridiskajā literatūrā pārbaudes jēga un mērķis tiek skaidrots plašāk. Pārbaude ir nozīmīga ne tikai darba devējam, lai, pirmkārt, viņš noteiktā (ilgākā) laika posmā kopējā sadarbībā noskaidrotu , vai darbinieks ir piemērots noteiktajam darbam un vai ir nozīme darba tiesiskās attiecības turpināt. Otrkārt, lai darba devējam būtu iespējams vienkāršāk un ātrāk izbeigt darba tiesiskās attiecības, ja darbinieks nolīgtajam darbam neatbilst.6 

Pārbaude ir nozīmīga arī darbiniekam, lai noskaidrotu, vai šis darbs un kolektīvs viņam patiks, vai viņš spēs veikt nolīgto darbu, vai tas viņam būs piemērots. Turklāt pārbaudes laiku darbinieks var izmantot, lai pierādītu darba devējam , ka ar šo darbu labi spēj tikt galā un ir vērts darba tiesiskās attiecības ar viņu turpināt.7 

Darba tiesiskās attiecības pārbaudes laikā nav nekādas īpašas, atšķirīgas tiesiskās attiecības, tās ir normālas (parastas) darba tiesiskās attiecības, kuras rodas, noslēdzot darba līgumu (sk. Darba likuma 46.pantu - "noslēdzot darba līgumu, var noteikt pārbaudi[..]"). Pārbaudes laikā darba līguma pusēm ir arī tādas pašas tiesības un pienākumi, kā pastāvot "normālām" darba tiesiskajām attiecībām - piemēram, darbinieka tiesības uz atvaļinājumu, uz darba samaksu, uz sociālo apdrošināšanu, darba devēja tiesības uzteikt darba līgumu, ja pastāv Darba likuma 101.pantā noteiktie apstākļi. 

Arī pārbaudes laikā darbinieka un darba devēja tiesiskās attiecības regulē Darba likuma un Civillikuma tiesību normas, ja vien kādā Darba likuma pantā nav noteikts atšķirīgs regulējums. Piemēram, Darba likuma 47.pantā paredzēts īsāks uzteikuma termiņš pārbaudes laikā - trīs dienas - atšķirībā no Darba likuma 100. un 103.pantā noteiktajiem uzteikuma termiņiem. 
2. Ņemot vērā pārbaudes jēgu - dot iespēju darba līguma pusēm kopējā darbā pārbaudīt, vai darbinieks atbilst veicamajam darbam, ir saprotamas arī pārbaudes sekas - darba līguma uzteikums, ja viena vai otra puse pārbaudes laikā atzīst, ka turpmāka darba veikšana nav iespējama. No vienas puses, uzteikums pārbaudes laikā ir darba līguma izbeigšanas pamats un tādēļ uz to neapšaubāmi attiecas arī Darba likuma un Civillikuma noteikumi par uzteikumu. Taču , no otras puses, ņemot vērā pārbaudes jēgu un mērķi, ir nepieciešams, lai pārbaudes laikā darba tiesiskās attiecības būtu iespējams vieglāk un ātrāk izbeigt, proti, noteikumiem par uzteikumu pārbaudes laikā jābūt vienkāršākiem. 

Atbilstoši Darba likumam šāda vienkāršotāka uzteikuma kārtība ietver gan saīsinātu uzteikuma termiņu - trīs dienas, gan 47.panta pirmajā daļā ietverto normu, ka darba devējam, uzteicot darba līgumu pārbaudes laikā, nav pienākums norādīt šāda uzteikuma iemeslu. 

2.1. Tomēr iepriekšminētā norma nenozīmē, ka Darba likums atļauj darba devējam pārbaudes laikā uzteikt darba līgumu bez iemesla. Ņemot vērā pārbaudes mērķi, darba līguma izbeigšanai pārbaudes laikā jābūt pamatotai ar konkrētiem apstākļiem, kas liecina par darbinieka neatbilstību veicamajam darbam. Darba likuma 47.pants atšķirībā no Darba likuma 102.panta (sk. Darba likuma 102. pantu - "Uzteicot darba līgumu, darba devējam ir pienākums rakstveidā paziņot darbiniekam par tiem apstākļiem, kas ir darba līguma uzteikuma pamatā") atļauj vienīgi šos konkrētos apstākļus, uzteikuma iemeslus nenorādīt.8 

2.2. Ņemot vērā uzteikuma brīvības principu, var piekrist viedoklim, ka darbinieks nevar prasīt atjaunošanu darbā, ja darba līgums izbeigts pārbaudes laikā ar darba devēja uzteikumu. Taču tikai tad, ja uzteikuma pamatojums ir saistīts ar neapmierinošiem pārbaudes rezultātiem, kas liecina par to, ka darbinieka spējas, zināšanas, īpašības neatbilst uzticētajam darbam. Šajā gadījumā tiek respektētas darba devēja intereses atrast sev atbilstošu darbinieku. 

Darba devēju rokasgrāmatā ir sniegti ieteikumi, kā objektīvāk novērtēt darbinieka darbu pārbaudes laikā. Minēti , piemēram, šādi novērtējuma faktori - darba apjoms un kvalitāte, attieksme pret darbu, apmeklējuma punktualitāte un kavējumi.9 

Taču ļoti bieži darba devējam ir grūti formulēt, kāpēc darbinieks neatbilst veicamajam darbam, tieši kuri apstākļi par to liecina. Dažkārt pamatojums ir subjektīvs, vārdos pat neizsakāms, 10 bet tomēr saistīts ar darbinieka neatbilstību veicamajam darbam. 

Tādējādi, ja darba devējs godprātīgi izmanto pārbaudes laiku un objektīvi novērtē darbinieka atbilstību, nevar būt iebildumu pret darba devēja tiesībām pašam izlemt par darba tiesisko attiecību turpināšanu vai izbeigšanu pārbaudes laikā. 

2.3. Interesants ir arī jautājums par to, vai, novērtējot darbinieka atbilstību veicamajam darbam, darba devējs ir tiesīgs (un ja ir - ciktāl) ņemt vērā darbinieka rakstura iezīmes. 

Piemēram, darba devējs uzteicis darba līgumu pārbaudes laikā tāpēc, ka darbinieks kurina nacionālo naidu darba kolektīvā. Savukārt kāda cita darbiniece, kura savus tiešos darba pienākumus veic labi, ar savu skarbo, nesaticīgo raksturu kolektīvā radījusi negatīvu psiholoģisku klimatu un tādēļ pazeminājusies darba kvalitāte. Vai darba devējs šādos gadījumos ir tiesīgs uzteikt, uzskatot, ka darbinieks nav izturējis pārbaudi? 

2.4. Diemžēl prakse liecina, ka ne visi darba devēji šīs likuma dotās tiesības (proti, tiesības nenorādīt uzteikuma iemeslu) izmanto godprātīgi, un dažkārt uzteikuma īstenais pamatojums nav saistīts ar darbinieka lietišķajām spējām.

Piemēram, Latvijā daudzi darba devēji pārbaudes laiku izmanto, lai izvairītos no darba samaksas paaugstināšanas. Noslēdzot darba līgumu, darbiniekam tiek noteikta pārbaude uz trim mēnešiem un tiek apsolīts pēc pārbaudes paaugstināt darba algu. Darbinieks, protams, cenšas strādāt pēc iespējas labāk, lai sagaidītu lielāku atlīdzību. Taču pārbaudes pēdējā dienā darba devējs līgumu uzsaka, iemeslus nepaskaidrojot. Pēc pāris dienām darba devējs noslēdz darba līgumu jau ar citu darbinieku, minot tos pašus solījumus par algas paaugstināšanu pēc pārbaudes. Tādējādi darba devējs izmanto darbaspēku par zemāku samaksu, zinot, ka darbinieki bezdarba apstākļos būs spiesti šādiem noteikumiem piekrist.

Vai arī šādās un līdzīgās situācijās, zinot, ka uzteikums nav saistīts ar neapmierinošiem pārbaudes rezultātiem, bet citu - patvaļīgu un neobjektīvu (vācu val. - sachfremden und willkürlichen Motiven) iemeslu dēļ varam piekrist apgalvojumam, ka darbinieks nav tiesīgs apstrīdēt uzteikumu un pretendēt uz darba tiesisko attiecību turpināšanu? 

2.5. Vācu juridiskajā literatūrā tiek pausts viedoklis, ka tajos gadījumos, kad darbiniekus neaizsargā likums (vācu val. - Kündigungsschutzgesetz), proti, arī darbiniekus pārbaudes laikā, ir piemērojamas civiltiesību ģenerālklauzulas par labiem tikumiem (Vācijas Civillikuma 138. pants) un labu ticību (Vācijas Civillikuma 242. pants),11 jo uzteikumu kā civiltiesību institūtu regulē arī vispārējās civiltiesību normas un tam ir jāatbilst vispārējām prasībām par gribas izteikumu un darījumiem.12

Līdzīga satura tiesību normas ir atrodamas arī mūsu Civillikumā. Tā, atbilstoši Latvijas Civillikuma 1415.pantam nav spēkā darījums, kura mērķis ir pretējs labiem tikumiem. Savukārt Civillikuma 1.pants nosaka, ka tiesības izlietojamas un pienākumi pildāmi pēc labas ticības. Ar šo normu palīdzību tad arī aizsargājami tie darbinieki, kuri tiek atlaisti pārbaudes laikā, ja ir pietiekams pamats uzskatīt, ka darba devēja uzteikums pārkāpj labas ticības principu vai neatbilst labiem tikumiem. 

Protams, lai uzteikumu atzītu par tikumiem neatbilstošu, tiesai ir stingri jāvērtē katra konkrētā situācija. Literatūrā izteikts viedoklis, ka uzteikums neatbilst labiem tikumiem, ja tas izteikts nepārprotami nosodāmu motīvu dēļ vai arī ja uzteikums neatbilst visu saprātīgi un taisnīgi domājošu cilvēku uzskatiem par tikumību. Piemēram, uzteikums izteikts atriebības vai darbinieka homoseksualitātes dēļ, vai tādēļ, ka sekretāre atteikusies no nepiedienīgiem piedāvājumiem, vai darbinieks izvirzīts par darbinieku pārstāvi.13 
Labas ticības princips nozīmē, ka katram savas subjektīvās tiesības jāīsteno un subjektīvie pienākumi jāizpilda, ievērojot citu personu pamatotās intereses un noteiktās ētiskās robežas, kuru pārkāpšanas gadījumā viņš nebauda tiesisku aizsardzību.14 
Vācu juridiskajā literatūrā minēts, ka Vācijas Civillikuma 242. pants piemērojams tad, ja uzteikumam nav objektīva (lietišķa) pamata, darba devējs nav uzteicis tāpēc, ka darbinieks neatbilst darbam, bet gan citu acīmredzami patvaļīgu iemeslu dēļ. 15 Par šādiem iemesliem var liecināt, piemēram, darba devēja pretrunīga izturēšanās, tā sauktie nepieklājīgie uzteikumi. 

Piemēram, kāda darbiniece vērsās tiesā ar prasību par uzteikuma atzīšanu par spēkā neesošu, norādot, ka pārbaudes laikā darba devējs viņai nebija izteicis nekādus aizrādījumus, bija apmierināts ar viņas veikto darbu, ko apliecina arī darba devēja izsniegts pozitīvs raksturojums. Taču, neraugoties uz minēto, pēdējā pārbaudes dienā darba devējs līgumu uzteica. Šāda pretrunīga, neizskaidrojami mainīga darba devēja uzvedība var radīt šaubas par to, vai uzteikums ir saistīts ar darbinieces lietišķajām īpašībām un neatbilstību veicamajam darbam.

Tādējādi darbiniekam ir jābūt tiesībām apstrīdēt uzteikumu tiesā un prasīt darba tiesisko attiecību turpināšanu, ja darba devējs ar likumu piešķirtās tiesības uzteikt darba līgumu pārbaudes laikā, nenorādot iemeslu, īsteno pretēji pārbaudes jēgai un mērķim un neievērojot darbinieka pamatotās intereses. 

2.6. Viedoklis, ka darbiniekam ir tiesības apstrīdēt darba devēja uzteikumu, tiek apšaubīts, pamatojoties uz Darba likuma 47.pantā noteikto, ka darba devējam nav jānorāda uzteikuma iemesls. 

Minētā norma atļauj darba devējam tikai neminēt uzteikuma iemeslu, nevis vispār uzteikt, nepastāvot atbilstošam iemeslam. Turklāt šādas tiesības darba devējam saskaņā ar Darba likuma 47.pantu ir darba līguma uzteikuma brīdī, proti, darot zināmu uzteikumu līguma pretējai pusei - darbiniekam. 

Savukārt darbinieka aizsardzības tiesiskais regulējums, izbeidzot darba tiesiskās attiecības, ietverts Darba likuma 122.-127.pantā. Ja darbinieks ir cēlis tiesā prasību par darba devēja uzteikuma atzīšanu par spēkā neesošu, tiesas procesā darba devējam ir pienākums pierādīt, ka darba līguma uzteikums ir tiesiski pamatots un atbilst noteiktajai darba līguma uzteikšanas kārtībai. 

3. Vai var piekrist apgalvojumam, ka darbinieks nav tiesīgs apstrīdēt uzteikumu pārbaudes laikā un prasīt atjaunošanu darbā, jo Darba likums šādas tiesības darbiniekam neparedz? 

3.1. Darba līgums neapšaubāmi ir civiltiesisks līgums, un darba tiesības ir pieskaitāmas privāto tiesību nozarei, neraugoties uz atsevišķu publisko tiesību iezīmēm. Tādēļ darba tiesībām piemērojams privāto tiesību princips - atļauts viss, kas nav aizliegts ar likumu, nevis publisko tiesību princips - ir atļauts tas, kas noteikts likumā. 

3.2. Nevienā Darba likuma pantā nav ietverts aizliegums darbiniekam vērsties tiesā ar prasību, apstrīdot darba devēja uzteikumu pārbaudes laikā. Kā jau iepriekš tika norādīts, darba tiesiskās attiecības pārbaudes laikā ir parastas, normālas darba tiesiskās attiecības, un līguma pusēm ir tādas pašas tiesības un pienākumi, kā pastāvot jebkurām normālām darba tiesiskajām attiecībām. Tātad darbiniekam, saņemot uzteikumu pārbaudes laikā, ir jābūt arī Darba likuma 122.pantā garantētajām tiesībām apstrīdēt tiesā darba devēja uzteikumu. 

3.3. Latvijai ir saistoša Starptautiskās darba organizācijas konvencija nr.158 "Par darba attiecību pārtraukšanu pēc uzņēmēja iniciatīvas". 16 Konvencijas 8.pants paredz strādājošajam, kurš uzskata, ka viņš atlaists nepamatoti, tiesības šādu lēmumu pārsūdzēt tiesā. Taču konvencijas 2.pantā ir paredzētas dalībvalsts tiesības izslēgt (vācu val. - ausnehmen; krievu val. - ģīęåņ čńźėž÷ąņü17) no konvencijas visu vai vairāku noteikumu lietošanas sfēras tos strādājošos, kuriem noteikts pārbaudes laiks. 

E.Kalniņš pauž viedokli, ka Latvijas valsts tieši tādā veidā ir rīkojusies, proti, izslēgusi no konvencijas piemērošanas jomas tos strādājošos, kuriem noteikts pārbaudes laiks.18 Tomēr, autoresprāt, šādam apgalvojumam nevar piekrist. Ņemot vērā minētos konvencijas noteikumus, no Darba likuma normu teksta neizriet, ka Latvijas likumdevējs noteikti un pārliecinoši ir paudis savu gribu pārbaudes laikā strādājošajiem darbiniekiem atņemt tiesības uz taisnīgu tiesu, arī gadījumos, ja darba devējs negodprātīgi īsteno savas tiesības. 

Piemēram, Vācijas Kündigungs-schutzgesetz tieši nosaka, ka likuma aizsardzībai pakļauti tie darbinieki, kuru darba tiesiskās attiecības ir ilgākas par 6 mēnešiem. Taču literatūrā un tiesu praksē atzīts, ka arī darbinieki, kuri strādā īsāku laiku, nevar palikt bez aizsardzības un viņiem ir tiesības apstrīdēt darba devēja uzteikumu, ja tas neatbilst labas ticības principam , vai ir pretējs labiem tikumiem.19 

3.4. Latvijai ir saistoša arī Eiropas Cilvēka tiesību un pamatbrīvību aizsardzības konvencija, kuras 6. pants nosaka ikviena tiesības uz taisnīgu tiesu. Arī Latvijas Republikas Satversmes 92.pants garantē, ka ikviens var aizstāvēt savas tiesības un likumiskās intereses taisnīgā tiesā.

Šīs tiesības nav absolūtas, un noteiktos gadījumos tās var arī ierobežot (tiktāl, ciktāl tās netiek atņemtas pēc būtības). 

Taču kā jebkuram cilvēktiesību ierobežojumam tam jāatbilst vairākām prasībām : 

1) ierobežojumam jābūt noteiktam ar likumu; 

2) tam jāatbilst leģitīmam mērķim, kuru valsts vēlas sasniegt, nosakot šo ierobežojumu; 

3) ierobežojums atbilst samērīguma principam.20 

Kā jau minēts iepriekš, autoresprāt, Darba likuma normas neietver skaidri saprotamu likumdevēja gribu ar likumu ierobežot darbinieku tiesības uz taisnīgu tiesu. 

Tādējādi, ja likumdevēja griba tiešām ir bijusi liegt darbiniekiem pārbaudes laikā tiesas aizsardzību pret darba devēja uzteikumu, tas būtu skaidri jānosaka likumā. 

Taču līdz tam neskaidro jautājumu risinājumus var sniegt tiesu prakse. 
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