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Ievads
Eiropas Savienības (turpmāk – ES) teritorijā telekomunikāciju un citu līdzīgu 

sektoru tirgus liberalizācija, kā arī ekonomikas tendence pārorientēties no lie-
liem uzņēmumiem uz vidējiem un maziem uzņēmumiem un citi līdzīgi faktori ir 
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izraisījuši lavīnveida restrukturizāciju. Turklāt šobrīd norit intensīva cīņa starp 
„Rietumiem” un „Austrumiem” par darbavietām,1 uzsverot, ka kapitāls ir globāls, 
bet darbs – nacionāls un ka ES dzīvo tikai 7% no pasaules iedzīvotājiem.

Ekonomikas recesijas iespaidā cieš izveidotā darbinieku aizsardzības sistēma 
Eiropas Savienībā un Latvijā, un nereti tā noder arī par uzņēmuma un pat valsts 
aizsardzības sistēmu. Uzņēmuma pārejas institūts ietver darbinieku aizsardzību uz-
ņēmuma īpašnieka maiņas gadījumā un ir viens no veidiem, kā īstenot 2010. gada 
3. marta Eiropas Komisijas stratēģiju „Eiropa 2020”2 un paaugstināt nodarbinātības 
līmeni no 60 līdz 75 procentiem.

Uzņēmuma pārejas galvenais mērķis ir radīt iespēju robežās stabilitāti darba 
tiesisko attiecību pastāvēšanā. Radot darba tiesību automātisku pēctecību, darbi-
niekiem nav jājūtas liekiem. Savukārt darba devējiem ir skaidra sociālā atbildība un 
riski. Protams, tiek ievērots līguma brīvības slēgšanas princips un darbinieka brīva 
griba pārtraukt darba tiesiskās attiecības uzņēmuma pārejas gadījumā.

1. Uzņēmuma pārejas kritēriji
Uzņēmuma pārejas kritēriji ir noteikti Eiropas Savienības Tiesas (turpmāk – 

EST) judikatūrā, vērtējot, vai uzņēmums saglabā tā identitāti. Šie kritēriji ir piemē-
rojami lietas faktisko apstākļu izvērtēšanai un uzņēmuma pārejas gadījuma identifi -
cēšanai, tomēr jāņem vērā arī katras lietas individuālie kritēriji. Tādējādi uzņēmuma 
pārejas kritērijus var iedalīt vispārīgajos (noteiktos) un individuālajos (nosakāmos). 
Individuālos kritērijus konstatē nacionālā tiesa, atkarībā no lietas faktiskajiem ap-
stākļiem konkretizējot un paplašinot vispārīgos kritērijus. Vispārīgie un individu-
ālie kritēriji ir būtiski, jo tieši no to esamības vai neesamības ir atkarīga uzņēmuma 
pārejas gadījuma konstatēšana un darbinieku aizsardzības kvalitāte.

EST, analizējot un vērtējot, vai ir notikusi uzņēmuma pāreja, Spijkers,3 Bork,4 
Sophie Redmond5 lietāir izstrādājusi šādus vispārīgos kritērijus:

uzņēmuma veida vai rakstura izvērtēšana; ◆
ķermenisku (nekustamais īpašums, kustamas lietas) un bezķermenisku lietu,  ◆
kā arī labumu (zinātība, izgudrojumi) pāreja;
vai lielākā daļa darbinieku ir pārņemti; ◆
vai klienti ir pārņemti; ◆
uzņēmējdarbības funkciju līdzība pirms un pēc pārejas. ◆ 6

Visus šos kritērijus var apvienot „Spijkers formulā”, kura sastāv no diviem 
elementiem:7 aktivitātes un ekonomiskas vienības izvērtēšanas. Spijkers lietas kritē-
riji tika apstiprināti arī McCormack lietā8 un daudzās citās lietās. Tā kā šie kritēriji 
ir jāizvērtē faktisko apstākļu gaismā, kas ir nacionālo tiesu kompetence, EST nav 
tiesīga vērtēt lietas faktus.

Uzņēmuma pārejas gadījumā izšķir divas darbinieku aizsardzības pamat nostādnes:
1) tieša darba tiesību un pienākumu pāreja no uzņēmuma nodevēja uzņēmuma 

ieguvējam;
2) darba devēja uzteikuma aizliegums saistībā ar uzņēmuma pāreju.

2. Pirmā pamatnostādne: tieša darba tiesību un pienākumu pāreja
Atbilstoši Darba likuma 118. panta pirmajai daļai un Pārejas direktīvas 3. pan-

ta 1. punktam uzņēmuma nodevēja tiesības un pienākumi, kas izriet no uzņēmu-
ma pārejas brīdī spēkā esošajām darba tiesiskajām attiecībām, pāriet uzņēmuma 
ieguvējam. Citiem vārdiem, uzņēmuma ieguvējam kā jaunajam darba devējam 
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ir saistoši iepriekšējo darba līgumu noteikumi attiecībā uz uzņēmuma nodevēja 
darbiniekiem uzņēmuma pārejas rezultātā.9 Šajās normās un EST judikatūrā, pie-
mēram, Temco lietā,10 ir iestrādāta tā sauktā automātiskā darba tiesisko attiecību 
turpināšanās doktrīna.

Shematisks atainojums11

Uzņēmuma 
nodevējs A

Uzņēmuma pāreja Uzņēmuma 
ieguvējs B

Uzņēmuma pāreja 
 

tiesības un 
pienākumi

tās pašas tiesības 
un pienākumi

 

Darbinieki Tiesību un pienākumu pāreja Darbinieki

Ar uzņēmuma pārejas brīdi uzņēmuma nodevējs zaudē darba devēja statusu. No 
līgumtehniskā viedokļa uzņēmuma pāreju varētu defi nēt arī kā līgumslēdzējpuses 
(darba devēja) substitūciju,12 kas nozīmē, ka uzņēmuma ieguvējam ir jāpilda visas 
tās saistības, kuras bijušas sākotnējai līgumslēdzējpusei (uzņēmuma nodevējam) ar 
virsmērķi aizsargāt darbiniekus un turpināt nodarbinātību uzņēmumā atbilstoši 
tādiem pašiem darba līguma, koplīguma un citiem darba tiesiskās attiecības regu-
lējošiem noteikumiem. Uzņēmuma pāreja juridisko seku ziņā tiek pielīdzināta CL 
1868. pantā13 paredzētajam pārjaunojuma līgumam (novatio inter alias personas),14 
kas ir atzīts saistību tiesību izbeigšanas veids. Protams, DL 118. panta otrās daļas 
normas ir uzskatāmas par speciālām attiecībā pret CL normām par pārjaunojumu.15

2.1. Darba līguma pāreja

Ārvalstu tiesību doktrīnā ietverta darba līguma „automātiska” pāreja un darba 
devēja (galvenokārt uzņēmuma nodevēja) uzteikuma aizliegums pārejas laikā. Tas 
nozīmē, ka darbinieki ir būtiska vērtību daļa no nododamās ekonomiskās vienības. 
Šāda konstrukcija nepieciešama, lai īstenotu Pārejas direktīvas mērķi saglabāt darba 
tiesiskās attiecības ar tādiem pašiem noteikumiem.16 Šeit darbojas labvēlības prin-
cips nodarbinātības turpināšanai, proti, tiek prezumēts, ka darba tiesisko attiecību 
turpināšana ir pievilcīgākais risinājums darbiniekiem. Tāpēc DL 118. panta pirmā 
un piektā daļa ietver, pirmkārt, darba līguma automātisku pāreju kā darba tiesību 
centrālo elementu, darbinieka statusu nodibinošu līgumu un darbinieka tiesību avo-
tu. Tiesību un pienākumu pilna pāreja ir apgrūtināta vai pat nav iespējama gadīju-
mā, ja uzņēmuma nodevējs neinformē uzņēmuma ieguvēju par pārņemamo saistību 
apmēru. Tāpēc DL 118. panta trešajā daļā ir iestrādāts uzņēmuma nodevēja infor-
mācijas sniegšanas pienākums.

Atbilstoši DL 118. panta trešajai daļai 
„uzņēmuma nodevējam ir pienākums informēt uzņēmuma ieguvēju par visām 
tiesībām un pienākumiem, kas pāries uzņēmuma ieguvējam, ciktāl uzņēmuma 
pārejas brīdī uzņēmuma nodevējam šīs tiesības un pienākumi ir zināmi vai 
tiem vajadzēja būt zināmiem”.
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DL neparedz noteiktu formu attiecībā uz informācijas iesniegšanu – tā var būt 
arī mutiskā vai prezentācijas veidā. Uzņēmuma ieguvējam ir nepieciešama šāda 
informācija:

1) uzņēmumā nodarbināto darbinieku saraksts;
2) ziņas par katru darbinieku: vecums un dzimums; darba attiecību sākums un 

ilgums; amata nosaukums un apraksts; darba samaksa; pabalsti; atvaļināju-
mi; dalība pensiju fondā/apdrošināšanā; darba vieta; darba laiks; piederība 
arodbiedrībai (ja šo informāciju darbinieks vēlas atklāt); tipveida līgumu 
kopijas/rokasgrāmatas; nodokļu grāmatiņas kopija; informācija par blakus 
nodarbinātību; darba samaksas sistēma/koplīgums; darbinieku atlaišanas 
iemesli par iepriekšējiem 12 mēnešiem; sadarbība ar arodbiedrību; darbi-
nieku atbildības apdrošināšana; informācija par darbiniekiem izsniegtajiem 
aizņēmumiem no darba devēja līdzekļiem; informācija par individuālajiem 
un kolektīvajiem darba strīdiem; visi pielikumi par izmaiņām darba samaksā 
katram darbiniekam; darba aizsardzības politika.

Protams, šī informācija jāsniedz, ievērojot Fizisko personu datu aizsardzības li-
kuma17 prasības – galvenokārt tā ir datu subjekta piekrišana, vai arī šī informācija 
nepieciešama pārzinim likumā noteikto pienākumu veikšanai – šajā gadījumā uzņē-
muma pārejas institūta darbinieku aizsardzības prasību izpildei.18

Šā pienākuma neievērošana neietekmē tiesību un pienākumu pāreju, kā arī 
darbinieka prasījumus pret uzņēmuma ieguvēju saistībā ar šīm tiesībām un pienā-
kumiem (Darba likuma 118. panta trešā daļa). Tādējādi informācijas pienākuma ne-
izpildīšana neaptur darba tiesību un pienākumu pāreju no uzņēmuma nodevēja uz 
ieguvēju. Tomēr, kā jau minēts iepriekš – informācijas nesniegšana uzņēmuma iegu-
vējam varētu būt nopietns šķērslis saistību kvalitatīvai pārņemšanai pilnā apmērā.

Lielbritānijas likums par uzņēmuma pāreju (TUPE regulations)19 ietver arī ārpus-
līgumisku atbildību un zaudējumu atlīdzības pienākumu pāreju. Itālijas Civillikuma 
2112. pants skaidri paredz, ka pārņemtajiem darbiniekiem ir tiesības uz tādiem pa-
šiem „ekonomiskajiem apstākļiem” kā pirms uzņēmuma pārejas. Būtiski piebilst, ka 
Pārejas direktīva attiecas tikai uz tām tiesībām un pienākumiem, kuri ir spēkā uzņē-
muma pārejas brīdī. Tāpat arī koplīguma un darba līgumu saglabāšanas pienākums 
ilgst vienu gadu no uzņēmuma pārejas brīža. Šāda turpināta un ilgstoša pāreja ir 
izaicinājums darbinieku aizsardzībai uzņēmuma pārejas gadījumā, proti, darba tie-
sību un pienākumu pārejai un darba devēja prettiesiska uzteikuma20 aizliegumam.

Arī Latvijas komerctiesībās ir atzīts, ka ne tikai saistības, bet arī uzņēmumā vai 
tā patstāvīgajā daļā ietilpstošie prasījumi un citas tiesības atsavināšanas rezultātā 
pāriet ieguvējam. Pretēja vienošanās iepriekš minētajam komerctiesībās nav spēkā 
attiecībā pret trešajām personām (KCL 20. panta trešā daļa).21 Komerctiesībās ir vē-
rojama līdzīga tiesību un pienākumu pāreja, proti, KCL 20. panta otrā daļa paredz, 
ka uzņēmuma vai tā patstāvīgas daļas pārejas gadījumā uzņēmumā vai tā daļā ietilp-
stošie prasījumi un citas tiesības pāriet uz uzņēmuma ieguvēju.

Darba tiesībās vajadzētu līdzīgu uzsvaru, proti, papildus izpratnei, ka darba lī-
gumi tiek pārņemti „automātiski”, piebilst, ka pretēja vienošanās starp uzņēmuma 
nodevēju un ieguvēju attiecībā pret darbiniekiem nav spēkā. Var piekrist viedoklim, 
ka DL 118. panta pirmās daļas noteikums ir jāiztulko kopsakarā ar DL 6. pantā pare-
dzēto principu, kas paredz darbinieku tiesisko stāvokli pasliktinošu noteikumu spē-
kā neesamību.22 Ar to jāsaprot, ka uzņēmuma ieguvējs nav tiesīgs noteikt sliktākus 
darba līguma noteikumus darbiniekiem kā uzņēmuma nodevējs. Šis pats princips 
attiecas arī uz koplīgumu, darba kārtības noteikumiem.
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Jēdziens „uzņēmuma pārejas brīdis” ir pakļauts dažādām iztulkošanas variāci-
jām praksē, jo Pārejas direktīva nedefi nē šo jēdzienu. EST prakse liecina, ka dažkārt 
uzņēmuma pārejas brīdis ieilgst līdz pat 3 gadiem, piemēram, Celtec lietā, kurā tika 
privatizēts viens valsts departaments. Līdz ar to būtu neprecīzi lietot apzīmējumu 
„pārejas diena”. Ja saistību pārejas brīdis ieilgst, ir ļoti grūti izsekot, vai, piemēram, 
darba devējs ir uzteicis darba līgumu saistībā ar uzņēmuma pāreju (aizliegtais uztei-
kuma pamats) vai ekonomisku, organizatorisku un tehnoloģisku izmaiņu dēļ.

2.2. Darba līguma grozījumu ierobežojums

Automātiska darba tiesisko attiecību turpināšanās doktrīna netieši ietver arī dar-
binieka stāvokli pasliktinošu darba līguma grozījumu ierobežojumu. Iepriekš minē-
to apstiprina EST nostāja Martin lietā,23 kurā tiesa atzina, ka uzņēmuma ieguvējs 
nav tiesīgs piedāvāt darbiniekam sliktākus darba līguma noteikumus nekā uzņēmu-
ma nodevējs.

Pārejas direktīvas un DL 118. panta pirmās daļas mērķis ir izskaust tādus grozī-
jumus darba līgumā, kuri negatīvi ietekmē darbinieku tiesības un ir saistīti (pama-
toti) tikai ar uzņēmuma pāreju. Šeit svarīga jau minētā DL 118. panta pirmās daļas 
sasaiste ar DL 6. pantu un tādu noteikumu spēkā neesamību, kas pretēji normatī-
vajiem aktiem pasliktina darbinieka stāvokli. Grozījumi darba līgumā procesā nav 
vēlami, ja vien

likumā tas īpaši paredzēts; ◆
grozījumi nav saistīti ar uzņēmuma pāreju. ◆

Pirmā grozījumu kategorija – likumā īpaši paredzēti gadījumi – var izpausties 
kā darba devēja juridisks pienākums pret īpaši aizsargājamām darbinieku kate-
gorijām, piemēram, darbiniecēm grūtniecēm vai periodā, kad bērns tiek barots ar 
krūti,24 kā arī pret darbinieku,25 kuram ir bērns līdz gada vecumam (DL 99. pants). 
Otrai grozījumu kategorijai – grozījumiem, kas nav saistīti ar uzņēmuma pāreju, – 
ir jābūt sociāli un ekonomiski pamatotai, proti: 1) darba līguma grozīšana jāpamato 
ar izmaiņām ražošanas un darba organizācijā; 2) darba līguma grozīšana nedrīkst 
ierobežot darbinieka tiesības turpināt darbu tajā pašā specialitātē, kvalifi kācijā vai 
amatā; 3) darba devēja pienākums ir pārliecināties, vai grozāmos darba līguma no-
teikumus tomēr nevar atstāt negrozītus.26

Ja darba līguma grozījumi pasliktina darbinieku stāvokli un tas noved pie dar-
ba tiesisko attiecību izbeigšanas, darba devējs ir atbildīgs par šādu darba tiesisko 
attiecību izbeigšanu. Darba samaksu tiešā veidā samazina reti, bet netieši to dara, 
samazinot slodzi vai ieviešot komplicētu darba samaksas sistēmu, kurai darbinieki 
bez kvalifi cētas pārstāvības nemaz nevar izsekot. Šādi grozījumi var būt netaisnīgs 
ierocis darba devēja rokās. Tāpēc būtu jāievēro darba tiesību vēsturiskā attīstības 
tendence un mūsdienu nepieciešamība – paplašināt darbinieka tiesību apjomu attie-
cībās ar darba devēju, lai sasniegtu līdzēju līdztiesību.27

Latvijā šis ir ļoti aktuāls jautājums saistībā ar DL 98. panta piemērošanu. Lai gan 
2005. gada 13. oktobrī īpaši tika grozīts DL 98. pants, uzsverot, ka nav pieļaujams 
darba devēja uzteikums, ja darbinieks atteicies parakstīt grozījumus darba līgumā, 
tomēr Latvijā vēl joprojām ir vērojama prakse,28 kas ir pretēja SDO konvencijas 
Nr. 158 „Par darba tiesisko attiecību izbeigšanu” 4. pantam. To apliecina 2010. gada 
10. februāra LR Augstākās tiesas Senāta spriedums,29 kura tēzē uzsvērts, ka

„DL 98. panta pirmās daļas norma nav patstāvīgs darba tiesisko attiecību iz-
beigšanas pamats, jo tā saistīta ar DL 101. pantā regulēto darba devēja uztei-
kumu. Izvērtējot DL 98. panta pirmās daļas noteiktajā kārtībā izteikta darba 
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līguma uzteikuma tiesiskumu, jāpārbauda darba līgumu grozījumu pamato-
jums, no kura likumības un pamatotības atkarīgs uzteikuma tiesiskums”.

Atbilstoši Vācijas tiesībām (Uzteikuma aizsardzības likuma 2. punkts) šādu uz-
teikumu raksturotu kā „sociāli nepamatotu”.30 Darbiniekam ir jābūt pārliecībai, ka 
darba līgumu darba devējs vienpusēji var uzteikt tikai DL 47. panta un 101. panta 
pirmajā daļā noteiktajos gadījumos.

Analizējot Latvijas tiesu un ārpustiesas praksi individuālo darba tiesību strīdu 
izšķiršanā, kā arī pamatojoties uz Pārejas direktīvām, var izšķirt trīs galvenos aiz-
sargājamos darba tiesisko attiecību elementus uzņēmuma pārejas gadījumā:

1) grozījumi saistībā ar darba laiku;
2) grozījumi saistībā ar darba samaksu;
3) citi darba līguma grozījumi.31

Būtiski izcelt darba līguma grozījumus saistībā ar darba laiku. Juridiskajā lite-
ratūrā ir minēts, ka Eiropas darba tiesību attīstība mūsdienu izpratnē aizsākās ar 
valsts (Lielbritānijas) iejaukšanos darba laika ilguma (dienā, nedēļā un darba pār-
traukumu) noteikšanā, neļaujot ekspluatēt darbiniekus.32 Šo regulējumu nosauca par 
britu aizsardzības modeli (British Prospsective Model).33 Šobrīd DL izšķir trīs darba 
laika organizācijas veidus: normālais darba laiks, maiņu darbs, summētais darba 
laiks. Summētais darba laiks ir izņēmums no normālās darba laika organizācijas (ja 
darba rakstura dēļ nav iespējams ievērot attiecīgajam darbiniekam noteikto normālo 
dienas vai nedēļas darba laika ilgumu). Ja darbiniekam ir noteikts summētais darba 
laiks, darba devējam ir pienākums par to rakstveidā informēt darbinieku, norādot 
pārskata perioda ilgumu, kā arī laikus iepazīstināt darbinieku ar darba grafi ku. Arī 
dežūrlaiks34 ir jāieskaita darba laikā, kā to EST noteica SIMAP-Jaeger-Dellas lietā. 
EST nolēma, ka dežūras laiks jāskaita pa stundām kā darba laiks. Nav pieļaujams, 
ka neaktīvos darba laika posmus varētu neuzskatīt par darba laiku un piemērot tiem 
dažādus sarežģītus aprēķinus proporcionāli nepieciešamajam uzmanības līmenim 
(līdzvērtības sistēmā). It īpaši masu profesijās (pastnieki, operatori) nav pieļaujams 
„aktīvais” vai „neaktīvais” darba laiks. Laiks, kad darbinieks ir darba devēja rīcībā, 
ir darba laiks (Darba likuma 130. pants) un līdz ar to samaksājams pilnā apmērā.

ES līmenī parādās „pakāpeniska individuālā darba laika destandartizācija” – 
aizvien biežāk dažādojot darba laiku gada laikā vai visā darba dzīvē un izmantojot 
elastīgāku pieeju uzņēmumos (elastīgs darba laika režīms, darba stundu noteikšana 
uz gadu, darba laika konts, summētais darba laiks utt.).

Tieši no darba laika organizācijas un ilguma ir lielā mērā atkarīgs, vai darba ap-
stākļi ir taisnīgi vai ne; vai ir iespējams apvienot darba un ģimenes dzīvi; vai ir laiks 
pienācīgai atpūtai. Tāpat, ja darbinieks pie uzņēmuma nodevēja strādāja dienā, būtu 
netaisnīgi pēc uzņēmuma pārejas pie uzņēmuma ieguvēja noteikt viņam nakts dar-
bu. Tas var būtiski iespaidot darba un ģimenes dzīves apvienošanas iespējas. Pretējā 
gadījumā cilvēki regulāri pārstrādājas, izdeg un nav pat spējīgi normālai ģimenes 
dzīvei – to apstiprina augsts šķirto laulību skaits un nestabilas partnerattiecības.

Otrā „neaizskaramā” darba līguma daļa uzņēmuma pārejas gadījumā ir darba 
samaksa. EST Merckx and Neuhuys35 lietā konstatēja, ka izmaiņas darba samaksā 
ir būtiskas izmaiņas darba apstākļos, jo īpaši, ja atalgojums ir atkarīgs no uzņēmu-
ma peļņas. Arī Delahaye36 lietā EST konstatēja, ka privāta uzņēmuma pāreja valsts 
iestādei izraisīja ievērojamu atalgojuma samazinājumu (par 37%). Diemžēl ļoti reti 
sastopami gadījumi, kurā uzņēmuma ieguvējs piedāvātu augstāku darba samaksu 
pārņemtajiem darbiniekiem nekā uzņēmuma nodevējs. Pārsvarā šādas situācijas 
ir novērojamas funkciju pārņemšanas (contracting-in) gadījumā, kurā uzņēmuma 
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ieguvējam ir labāka darba samaksa un apstākļi nekā uzņēmuma nodevējam. Uzla-
bot darba apstākļus un samaksu nav Pārejas direktīvas mērķis, tomēr, tā kā Pārejas 
direktīvas prasības ir de minimis, lielākas (adekvātas) darba samaksas un sociālo ga-
rantiju noteikšana darbiniekiem būtu tikai apsveicama.

Cita veida aizliegtie darba līguma grozījumi uzņēmuma pārejas gadījumā var būt, 
piemēram, aizliegums uzņēmuma ieguvējam noteikt pārbaudes laiku pārņemtajiem 
darbiniekiem. Uzņēmuma ieguvējs nav tiesīgs noteikt pārbaudes laiku pārņemtajiem 
darbiniekiem. Šāds aizliegums jau ir minēts juridiskajā praksē Latvijā – piemēram, 
„Zemgales EKO” lietā,37 kurā pārņemtajam apsardzes darbiniekam uzņēmuma iegu-
vējs noteica pārbaudes laiku un divas dienas vēlāk darba devēja uzteica darba līgumu 
bez pamatojuma norādes, atsaucoties uz DL 47. panta pirmo daļu.

No iepriekš minētā ir secināms, ka automātiska darba tiesisko attiecību turpinā-
šanās doktrīna ietver arī darba līguma grozījumu, it īpaši saistībā ar darba samaksu 
un laiku (pilns/nepilns darba laiks), ierobežojumu (aizliegumu) uzņēmuma pārejas 
brīdī un gadu pēc tās, ja vien tie nav vērsti uz labvēlīgāku noteikumu ieviešanu.

2.3. Darbinieka tiesības atteikties no darba līguma pārejas

Darbinieka piekrišana uzņēmuma pārejai nav nepieciešama, jo Pārejas direktīvas 
daļa ir vispārējās intereses (public policy) daļa, kas neļauj darbiniekam atteikties no 
piešķirtās aizsardzības.38 Vienīgais izņēmums darba līguma pārejai ir tad, ja darbi-
nieks iebilst. Apvienotajās EST lietās Katsikas39 EST skaidri atzina, ka darbiniekiem 
ir tiesības atteikties no uzņēmuma pārejas. Saskaņā ar EST spriedumu Temco lietā40 
un līguma slēgšanas brīvības principu darbiniekam ir tiesības atteikties no darba 
tiesisko attiecību turpināšanās ar uzņēmuma ieguvēju. Parasti tomēr darbinieks iz-
vēlas turpināt darba tiesiskās attiecības ar uzņēmuma ieguvēju. Praksē ir vērojami 
gadījumi, kuros mēģina izvairīties no uzņēmuma pārejas noteikumu piemērošanas, 
noslēdzot ar darbinieku vienošanos par darba tiesisko attiecību izbeigšanu (DL 
114. pants).41 Šāda vienošanās ir līdzvērtīga darba devēja uzteikumam uzņēmuma 
pārejas procesā.

Iepriekš minētais apliecina, ka tiesiskā bāze darba līguma un darba tiesisko attie-
cību turpināšanai ir laba. Galvenais klupšanas akmens ir tiesību normu ievērošana 
labā ticībā. Šeit ir svarīgs vispārējais civiltiesību princips – līguma slēgšanas brīvība.

Atbilstoši līguma slēgšanas brīvības principam darba devējs un darbinieks var 
brīvi vienoties par darba līguma saturu (līguma satura izvēles brīvība) un jo īpaši – 
par darba un tā samaksas noteikumiem, t. i., par veicamo darbu, darba samaksas 
apmēru, tās aprēķināšanas veidu un izmaksas priekšnoteikumiem, darba un atpūtas 
laiku utt. Tajā pašā laikā līguma satura izvēles brīvība nav absolūta un ir ierobežota 
darbinieku kā saimnieciski vājāku līdzēju aizsardzības interesēs. Citiem vārdiem, 
darba tiesības ierobežo nevis darbinieku kā saimnieciski vājāko līdzēju iespējas pa-
nākt sev labvēlīgāku darba un tā samaksas noteikumu ietveršanu darba līgumā, bet 
gan darba devēja kā saimnieciski spēcīgākā līdzēja brīvību noteikt („vienpusēji dik-
tēt”) darba līguma saturu.42 Tā kā darba līgums ir personisks līgums, nav iespējams 
automātiski to pielāgot jaunajam darba devējam, it īpaši, ja jaunajam darba devējam 
ir cita identitāte.43 Darba devējs un darbinieks savstarpējās darba tiesiskās attiecības 
nodibina ar darba līgumu (DL 28. panta otrā daļa), kas ir civiltiesisks līgums (DL 
28. panta trešā daļa). Tāpēc arī darba tiesības pamatojas uz līguma brīvības principu.

Ņemot vērā minēto, ar DL noteikumiem darba līguma satura izvēles brīvība 
un līdz ar to – DL normu dispozitivitāte ir ierobežota vienīgi tādējādi, lai nebūtu 
spēkā tādi darba līguma noteikumi, kas ir pretēji normatīvajiem aktiem vai darba 
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koplīgumam un pasliktina darbinieka tiesisko stāvokli (DL 6. pants). No šīs normas 
izriet, ka ne tikai ir tiesiski pieļaujami, bet arī ir sociāli atbalstāmi tādi darba līguma 
noteikumi, kas salīdzinājumā ar normatīvajiem aktiem uzlabo darbinieka tiesisko 
stāvokli (sk., piem., DL 67. panta otro daļu, 68. panta otro daļu). Attiecinot līguma 
slēgšanas brīvības principu uz uzņēmuma pāreju – ja darbinieks iebilst darba līgu-
ma pārejai, tad darba tiesisko attiecību pāreja attiecībā uz viņu nenotiek.44

Latvijas kā Eiropas Savienības dalībvalsts kompetence ir noteikt, kas notiek, ja 
darbinieks atsakās strādāt pie uzņēmuma ieguvēja. Eiropas Komisija ir ierosinājusi 
divas iespējas:

1) pieņemt, ka darbinieks uzsaka darba līgumu uzņēmuma ieguvējam, vai
2) pieņemt, ka darba tiesiskās attiecības turpinās ar uzņēmuma nodevēju.45

Latvijā šis jautājums DL nav tieši atrisināts. Ja nav iespējams atrast citu alterna-
tīvu darbiniekiem, kuri atteikušies strādāt pie uzņēmuma ieguvēja, parasti darba 
tiesiskās attiecības starp uzņēmuma nodevēju un darbiniekiem tiek izbeigtas (ja pēc 
darbinieka iniciatīvas, piemērojams DL 100. pants; ja pēc darba devēja iniciatīvas – 
DL 101. pants; ja uz savstarpējas vienošanās pamata – DL 114. pants; ja darba līguma 
termiņa notecējuma vai notikuma iestāšanās dēļ – DL 113. pants).

2.4. Koplīguma pāreja

Atbilstoši DL 118. panta ceturtajai daļai pēc uzņēmuma pārejas uzņēmuma iegu-
vējs turpina ievērot iepriekš noslēgtā un uzņēmuma pārejas brīdī spēkā esošā darba 
koplīguma noteikumus līdz šā darba koplīguma izbeigšanās brīdim vai jauna darba 
koplīguma spēkā stāšanās brīdim, vai arī cita darba koplīguma noteikumu attiecinā-
šanas brīdim. Viena gada laikā pēc uzņēmuma pārejas darba koplīguma noteikumi 
nav grozāmi par sliktu darbiniekiem.

Tiesiskam koplīgumam ir neatsverama loma darbinieku aizsardzībā. Latvijā 
koplīgums ir nenovērtēts darba tiesību avots, kas tiek uztverts kā „papildu saistības” 
darba devējam. Tāpēc nereti tieši koplīguma esamība uzņēmumā mudina darba 
devēju reorganizēties un nodot funkcijas lētākiem pakalpojumu sniedzējiem. Mi-
nētais ir saistīts ar DL 118. panta ceturtās daļas prasību par iepriekšējā koplīguma 
pāreju. Šeit kā pozitīvs piemērs minams SIA „Lattelekom”, kas veiksmīgi realizēja 
šo DL noteikumu attiecībā uz koplīgumu sadarbībā ar Latvijas Sakaru darbinieku 
arodbiedrību.46

ES koplīgumu vērtē kā instrumentu sakārtotai un organizētai darba videi un 
darbaspēkam, un tam ir jābūt pietiekami visaptverošam. EST spriedumā Komisija 
pret Itāliju47 tiesa atzina, ka, lai gan dalībvalstīm ir rīcības brīvība attiecībā uz so-
ciālās politikas izstrādāšanu un īstenošanu, tas neatbrīvo valstis no pienākuma 
nodrošināt ar attiecīgiem likumiem, noteikumiem un pārvaldi darbiniekiem tādu 
aizsardzības līmeni uzņēmuma pārejas procesā, kāds ir paredzēts Pārejas direktīvā. 
Valstij jāgarantē adekvāts aizsardzības līmenis arī tajos sektoros, kuri nav „nosegti” 
ar koplīguma noteikumiem.48 Respektīvi – attiecīgi jāpieņem koplīgumus veicinoši 
tiesību akti un minimālās vispārējās garantijas jāparedz likumā.

Kā jau minēts, koplīgums ir viens no svarīgākajiem, autoritatīvākajiem un kon-
krētākajiem darbinieku aizsardzības instrumentiem. Tāpēc šis darba tiesību insti-
tūts ir padziļināti jāanalizē, it īpaši uzsverot to, kā panākt sinerģiju starp koplīguma 
brīvību un taupības pasākumiem ekonomikas recesijas un atveseļošanās periodā.

Izvērtējot EST judikatūru par uzņēmuma pārejas gadījumiem, var redzēt, ka lie-
lākais strīdus objekts starp darbiniekiem un uzņēmuma ieguvēju ir tieši koplīguma 
pārņemšana un noteikumu (it īpaši par darba samaksu) attiecināšana uz pārņemta-
jiem darbiniekiem. Piemēram, Oy Liikenne49 lietā un daudzās citās lietās.
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2.5. Izņēmumi no tiesību un pienākumu pārejas

Līdzīgi kā pastāv izņēmumi darba devēja uzteikuma aizliegumam uzņēmuma 
pārejā, arī ne visas saistības no uzņēmuma nodevēja pāriet uzņēmuma ieguvējam. 
Izšķir izņēmumus no saistību pārejas: 1) pilnā apmērā; 2) nepilnā apmērā. Izņēmu-
mi no darba tiesiskajām attiecībām izrietošo prasījumu un saistību pārejā pilnā ap-
mērā ir uzņēmuma bankrots un nepilnā jeb limitētā apmērā – attiecībā uz pensijām 
un pabalstiem.

3. Otrā pamatnostādne: darba devēja uzteikuma aizliegums saistībā 
ar uzņēmuma pāreju
Atbilstoši DL 118.(5.) pantam uzņēmuma pāreja pati par sevi nevar būt par 

pamatu darba devēja uzteikumam. Šis aizliegums izriet no Pārejas direktīvas, DL 
101. panta pirmās daļas noteikumiem un DL 118. panta piektās daļas, kā arī Latvijai 
no 1994. gada 25. augusta saistošās SDO konvencijas Nr. 158 „Par darba tiesisko at-
tiecību izbeigšanu” 4. panta, kas paredz, ka

„līguma uzteikumu darba devējs var pamatot vienīgi ar darbinieka spējām, uzve-
dību vai izraisīt uzņēmēja, iestādes vai dienesta ražošanas nepieciešamības dēļ”.

Minētās SDO konvencijas 5. pants un SDO rekomendācijas Nr. 166 4. pants uz-
skaita aizliegtos atlaišanas pamatus, kuri jāievēro arī uzņēmuma pārejas procesā (pie-
mēram, piederība arodbiedrībai, rase, ādas krāsa, dzimums, ģimenes stāvoklis utt.).

Iepriekš minētais nenozīmē absolūtu darbinieku atlaišanas aizliegumu uzņēmu-
ma pārejas procesā, jo darba devējs tiesīgs uzteikt darba līgumu, ja šāds uzteikums 
ir pamatots ar saimniecisku, organizatorisku, tehnoloģisku vai līdzīgu pasākumu 
veikšanu uzņēmumā – tā sauktais objektīvais uzteikums. Šo normu tiesību doktrīnā 
dēvē par pretrunīgu.50 Darba devēja uzteikums ir vienpusējs gribas izteikums, kuru 
izsakot likumā noteiktajā kārtībā izbeidzas darba līgums. Uzteikumam nepiecieša-
ma rakstiska forma.

Attiecībā uz valdes locekļiem, ar kuriem noslēgts darba līgums, jāievēro tiesu 
prakse, kas paredz, ka darbībai valdes locekļa amatā ir izteikts uzticības raksturs, 
valdes loceklim, kurš no amata atsaukts, KCL nav paredzēta tiesība prasīt atjaunoša-
nu amatā tiesas ceļā, jo tiesa nevar iejaukties tādu jautājumu risināšanā, kas saistīti 
ar uzņēmējsabiedrības izpildinstitūcijas (par kādu atzīstama valde) izveidošanu. To-
mēr arī šeit ir vērojami izņēmumi valdes locekļu–grūtnieču aizsardzībai – kā to EST 
atzina Ditas Danosas lietā.

Pārejas direktīvas 3. panta un DL 118. panta aizsardzība ir piešķirta tiem dar-
biniekiem, ar kuriem ir noslēgts darba līgums uzņēmuma pārejas brīdī. Faktu par 
darba līguma esamību vai neesamību vērtē nacionālā tiesa. Tāpēc ir nepieciešams 
izpētīt sīkāk uzteikuma pieļaujamību un nepieļaujamību pirms uzņēmuma pārejas 
brīža, pēc tā un uzņēmuma pārejas brīdī, kā arī darba devēja prezumēta netaisnīga 
uzteikuma pazīmes.

3.1. Darba devēja uzteikuma aizliegums pirms uzņēmuma pārejas

Darba devēja uzteikuma aizliegums pirms uzņēmuma pārejas ietver obligātu 
priekšrakstu uzņēmuma nodevējam ar aizliegumu pārtraukt darba tiesiskās attiecī-
bas ar vienu vai vairākiem darbiniekiem. Tā var būt arī sava veida slepena vienoša-
nās starp darba devējiem, lai padarītu uzņēmumu pievilcīgāku tā ieguvēja acīs. At-
bilstoši DL 118. panta piektajai daļai un Pārejas direktīvas 4. panta 1. punkta otrajam 
teikumam tas ir iespējams vienīgi saimniecisku, organizatorisku vai tehnoloģisku 
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iemeslu dēļ. Parasti darba devēja uzteikumi pirms uzņēmuma pārejas netiek uzska-
tīti par DL 118. panta piektās daļas un Pārejas direktīvas noteikumu pārkāpumu.51

Tomēr šāda pieeja ļautu uzteikt uzņēmuma nodevējam darba līgumus, kas ir 
pretēji Pārejas direktīvas virsmērķim – turpināt nodarbinātību ar tādiem pašiem 
noteikumiem. Tas dotu iespēju uzņēmuma nodevējam īsi pirms uzņēmuma pārejas 
atlaist darbiniekus, un uzņēmuma ieguvējs savukārt tos varētu pieņemt atpakaļ 
darbā ar sliktākiem noteikumiem. Lielbritānijas tiesu praksē52 rodams piemērs, 
kas spilgti ilustrē šādu situāciju. Darbinieks tika atlaists plkst. 11.00, un plkst. 14.00 
notika uzņēmuma pāreja jaunajam īpašniekam. Tiesa nolēma, ka par šādu uztei-
kumu ir atbildīgs uzņēmuma ieguvējs, kas manto darba devēja atbildību no uzņē-
muma nodevēja. Šī tiesu prakses atziņa iestrādāta arī Lielbritānijas noteikumos par 
uzņēmuma pāreju.53 Arī EST Bork lietā ir mēģinājusi izskaust šādas sliktās prakses 
iespējas.54 EST uzdeva nacionālajai tiesai noskaidrot, vai uzteikums ir saistīts ar 
uzņēmuma pāreju vai nav. Izvērtējot apstākļus, nacionālajai tiesai jāņem vērā visi 
objektīvie apstākļi un jo īpaši tas, ka uzteikums izdarīts tuvu pārejas brīdim un ka 
daži darbinieki ir tikuši pieņemti darbā pie uzņēmuma ieguvēja. Ja nacionālā tiesa 
konstatē, ka uzteikums saistīts ar uzņēmuma pāreju, tad ir uzskatāms, ka darbinieks 
ir automātiski pieņemts darbā pie uzņēmuma ieguvēja ar tādiem pašiem darba līgu-
ma noteikumiem.55

Vērtējot izņēmuma kategorijas no darba devēja uzteikuma uzņēmuma pārejas 
laikā, nedrīkst šim izņēmuma pieiet formāli un matemātiski. Pat noslēgta vienoša-
nās starp darbinieku un darba devēju par darba tiesisko attiecību izbeigšanu (DL 
114. pants) var būt pēc būtības uzteikums, pieņemot, ka darbinieks ir maldināts par 
iespējām turpināt darba tiesiskās attiecības ar uzņēmuma nodevēju vai ieguvēju.

Darbinieka tiesību aizsardzībai pret netaisnīgu darba devēja uzteikumu iespē-
jams izmantot analoģiju ar kolektīvo atlaišanu, proti, attiecināt DL 105. panta otro 
daļu, kas paredz, ka

„aprēķinot atlaižamo darbinieku skaitu, ņem vērā arī tos darba tiesisko attie-
cību izbeigšanas gadījumus, kad darba devējs nav uzteicis darba līgumu, bet 
darba tiesiskās attiecības ir izbeigtas uz citiem pamatiem, kas nav saistīti ar 
darbinieka uzvedību vai spējām un ko ir veicinājis darba devējs”.

Attiecinot DL 105. panta otro daļu uz uzņēmuma pāreju, nozīmētu to, ka nav 
iespējama darba tiesisko attiecību izbeigšana ar uzņēmuma nodevēju īsi pirms uzņē-
muma pārejas, ja vien darbinieks(-ce) pats skaidri nepauž gribu izbeigt darba tiesis-
kās attiecības.

Šāda analoģija loģiski papildina vienu no Pārejas direktīvas darbinieku aizsardzī-
bas pīlāriem – automātisku darba līgumu pāreju – un būtu lielisks veids, kā cīnī-
ties pret uzspiestu vienošanos, ko grib panākt darba devējs, vai pat pret darbinieka 
atlūgumiem,56 ko darbinieks nereti paraksta psiholoģiska spiediena un ietekmes dēļ. 
Protams, arī šī analoģija ir piemērojama saprātīgi faktiskos apstākļos, lai neliegtu pa-
tiesas vienošanās vai citus darba tiesisko attiecību izbeigšanas veidus. Nereti ilggadēji 
darbinieki, kuri ir emocionāli piesaistīti uzņēmuma nodevējam, nemaz nevēlas pār-
iet uz citu uzņēmumu vai nav spējīgi apgūt nepieciešamās iemaņas, un darbs viņiem 
objektīvi būtu par grūtu. Tāpēc viņi izvēlas noslēgt vienošanos par darba tiesisko at-
tiecību izbeigšanu. Šeit gan ir būtiska nianse, ka pēc vienošanās satura, proti, piešķir-
tajām sociālajām garantijām, var secināt, vai šī vienošanās ir pievilcīga darbiniekam 
vai nav. Praksē skaļu rezonansi guvušas tā saucamās „zelta izpletņa” vienošanās par 
darba tiesisko attiecību izbeigšanu ar darbiniekiem. Šādas vienošanās ir taisnīgas, ja 

Jurzin-II.indb   10Jurzin-II.indb   10 2011.11.11.   14:18:552011.11.11.   14:18:55



Irēna Kalniņa. Darbinieku aizsardzība uzņēmuma pārejas gadījumā 83

darbinieks nostrādājis ilgu laiku pie uzņēmuma nodevēja (kvantitatīvais rādītājs) vai 
arī devis lielu atdevi un ieguldījumu uzņēmuma attīstībā (kvalitatīvais rādītājs).

Ņemot vērā minēto, ir jāsecina, ka nav absolūta darba devēja uzteikuma aizlie-
guma, tomēr ekonomisko iemeslu formulējums ir pretrunīgs un pārāk plašs izņē-
mumam no darba devēja uzteikuma uzņēmuma pārejas laikā.

3.2. Darba devēja uzteikuma aizliegums pēc uzņēmuma pārejas

Uzteikums pēc uzņēmuma pārejas ietver uzņēmuma nodevēja gribu izbeigt dar-
ba tiesiskās attiecības ar daļu darbinieku vai visiem pārņemtajiem darbiniekiem. 
Darba devēja (uzņēmuma ieguvēja) uzteikums pēc uzņēmuma pārejas varētu lieci-
nāt par simulatīvu pāreju, kura balstīta uz vēlmi nodarbināt paša izvēlētos darbinie-
kus ar zemākām garantijām.

Praksē šādas situācijas ir retāk, tomēr arī pēc uzņēmuma pārejas darbiniekiem ir 
nepieciešama aizsardzība pret netaisnīgu atlaišanu – proti, tādu, kas saistīta ar uz-
ņēmuma pāreju. Šeit piemērojami līdzīgi aizsardzības instrumenti kā gadījumā ar 
uzņēmuma nodevēja uzteikumu – t. i., SDO konvencijas Nr. 158 4. pants un 166. re-
komendācija un Darba likuma 101. panta pirmās daļas noteikumi. Jebkurš darba 
devēja uzteikums, kas nav minēts DL 101. pantā, var tikt atzīts par prettiesisku. EST 
Bork57 un Dethier58 lietā ir noteikusi, ka par netaisnīga un prettiesiska darba devēja 
uzteikuma sekām atbild uzņēmuma ieguvējs. EST Martin59 lietā atzina, ka uzņēmu-
ma ieguvējs nav tiesīgs piedāvāt darbiniekam sliktākus darba līguma noteikumus 
nekā uzņēmuma nodevējs.

3.3. Izņēmums: objektīvs darba devēja uzteikums

Objektīvs uzteikums ir tāds, kas pamatots ar neatliekamu saimniecisku, orga-
nizatorisku, tehnoloģisku pasākumu veikšanu uzņēmumā. Tas jāsaprot kā darba 
devēja uzteikums tādas darbinieku skaita samazināšanas ietvaros, kas ir objektīvi 
nepieciešama. Ārvalstu literatūrā šim uzteikumam lieto saīsinājumu ETO60 uztei-
kums, un no atsevišķiem autoriem šis izņēmums ir izpelnījies pamatoti lielu kriti-
ku,61 akcentējot jautājumu, vai darbinieku aizsardzībai uzņēmuma pārejā ir jēga, ja 
pastāv tik plašs izņēmumu uzskaitījums. Galvenais problēmjautājums šajā aspektā ir 
ETO uzteikuma jēdziens, robežas un piemērošana. Vēlreiz jāuzsver, ka robeža starp 
darba devēja objektīvo jeb ETO uzteikumu un sociāli nepamatoto (netaisnīgo) uz-
teikumu ir visai plūstoša un nenoteikta.

Atbilstoši Darba likuma 104. panta pirmajai daļai „darbinieku skaita samazi-
nāšana ir darba līguma uzteikums tādu iemeslu dēļ, kas nav saistīti ar darbinieka 
uzvedību vai viņa spējām, bet ir pietiekami pamatots ar neatliekamu saimniecisku, 
organizatorisku, tehnoloģisku vai līdzīga rakstura pasākumu veikšanu uzņēmumā”.

Šeit ir uzsvars uz diviem elementiem: 1) šis uzteikums nav saistīts ne ar darbinie-
ka personīgajām, ne profesionālajām spējām vai veselību; 2) vajadzība veikt minētos 
pasākumus ir neatliekama – proti, to nav iespējams atlikt vai nav iespējams izvē-
lēties alternatīvus risinājumus. EST Commission v. Belgium62 lietā atzina, ka dalīb-
valstis nedrīkst izmantot šo izņēmumu kā līdzekli, lai vājinātu darbinieku tiesību 
aizsardzību uzņēmuma pārejā.

3.3.1. Saimnieciskas izmaiņas

Jāpiekrīt Lielbritānijas tiesību zinātniecei K. Bārnardei (C. Barnard)63 par to, 
ka EST ir devusi pārāk skopu skaidrojumu par izņēmuma kārtā pieļaujamo darba 
devēja uzteikumu, kurš balstīts uz ekonomiskiem iemesliem. Latvijā, tāpat kā Liel-
britānijas tiesās, visbiežāk tiek minēti saimnieciskie vai ekonomiskie iemesli, kuri 
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saistīti ar biznesa vadīšanu, piemēram, darba apjoma kritums kā uzteikuma ekono-
miskais pamats. Ekonomiskajam pamatam vai iemeslam ir jābūt nopietnam, nevis 
pārejošam un īslaicīgam. Pat uzņēmuma darbības izbeigšana nevar būt īstermiņa un 
fi ktīva – pretējā gadījumā ir jāattiecina uzņēmuma pārejas noteikumi. DL 102. pants 
paredz, ka

„uzteicot darba līgumu, darba devējam ir pienākums rakstveidā paziņot darbi-
niekam par tiem apstākļiem, kas ir darba līguma uzteikuma pamatā”.

Ekonomiskais pamats nebūs vēlme samazināt izmaksas, lai iegūtu lielāku peļ-
ņu. ETO iemesls pats no sevis neietver pārmaiņas darbinieku skaitā vai funkcijās. 
Latvijā tieši šis ir viens no sāpīgākajiem jautājumiem. Bieži vien vēlme izpatikt uz-
ņēmuma īpašniekiem ir augstāka par vēlmi aizsargāt darbiniekus, tāpēc labāku eko-
nomisko rādītāju labad var notikt pat nevajadzīga darbinieku skaita samazināšana. 
Šāda darba devēja rīcība ir prettiesiska. Šeit būtu lietojams apgrieztais pierādīšanas 
pienākums, kāds ir paredzēts DL 9. panta otrajā daļā un 125. pantā. DL 125. pants 
paredz, ka 

„darba devējam ir pienākums pierādīt, ka darba līguma uzteikums ir tiesiski 
pamatots un atbilst noteiktajai darba līguma uzteikšanas kārtībai. Citos gadī-
jumos, kad darbinieks cēlis prasību par atjaunošanu darbā, darba devējam ir 
pienākums pierādīt, ka, atlaižot darbinieku no darba, viņš nav pārkāpis darbi-
nieka tiesības turpināt darba tiesiskās attiecības”. 

Tomēr visefektīvākais veids, kas preventīvi nepieļauj vai vismaz mazina pret-
tiesisku darba devēju uzteikumu risku, ir darbinieku kolektīvās aizsardzības veids, 
proti, stabils sociālais dialogs uzņēmuma un nozares līmenī.

3.3.2. Organizatoriskas izmaiņas

Šīs izmaiņas skar gadījumus, kuros tiek likvidēta kāda uzņēmuma iekšēja struk-
tūrvienība un tās funkcijas netiek pārņemtas. Gadījumā, kad funkcijas ir tikai iz-
mainītas, bet daļa funkciju tiek turpinātas, ir jāpārņem attiecīgā daļa darbinieku, bet 
attiecībā uz pārējiem laikus jāparedz šādas izmaiņas un iespēju robežās jāpārkvali-
fi cē darbinieki, lai apgūtu nepieciešamās jaunās darba iemaņas. Darbiniekam, kurš, 
pārtraucot darbu, nosūtīts uz profesionālo apmācību vai paaugstināt kvalifi kāciju, 
saglabā darba vietu. Izdevumus, kas saistīti ar profesionālo apmācību vai kvalifi kā-
cijas paaugstināšanu, sedz darba devējs (DL 96. pants).

3.3.3. Tehnoloģiskas izmaiņas

21. gadsimts ir jaunu tehnoloģiju gadsimts, kurā pirmo vietu iegūst inovācijas 
un dzīves kvalitātes uzlabošana. Darbi, kurus veica ar rokām, šobrīd ir aizstāti ar 
rūpnieciskām iekārtām un mašīnām, piemēram, smagumu celšana un pārvietoša-
na. It īpaši datoru attīstība ir pamazām aizvietojusi cilvēka roku darbu ar tehnis-
kām iekārtām, robotiem. Uzskatāms piemērs ir balss pakalpojumi telekomunikāciju 
nozarē – sākotnēji bija telefona centrāles un sakaru mezgli, bet mūsdienās to visu 
veic iekārtas, kā arī datori – pirmais dators bija nesalīdzināmi lielāks nekā mūsdie-
nu klēpjdators, un tam vajadzēja daudz cilvēku, kas to apkalpo. Mūsdienu portatīvie 
datori ir ieliekami vidēja izmēra rokassomā, un parastās funkcijas lietotājs var veikt 
pats. Jauno tehnoloģiju ziņā sevi apliecinājušas tādas valstis kā Dienvidkorejas Re-
publika, Singapūra, Taivāna un Japāna. Šādam tehnoloģijas progresam diemžēl ir 
arī viens mīnuss, proti, cilvēki, kuri veica šo darbu, kļūst nevajadzīgi un tiek sama-
zināts darbinieku skaits vai pat atlaists kolektīvs.
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Arvien aktuālāks kļūst jautājums par tehnoloģiju pāreju globalizētajā tirgū, 
ņemot vērā tendenci, ka tehnoloģijas ir arvien sarežģītākas un attīstītas (īpaši bio-
tehnoloģija un informācijas un komunikācijas tehnoloģijas). Šis process ietver plašu 
jautājumu loku, sākot ar komerctiesisku darījumu par aktīvu iegādi, intelektuālā 
īpašuma tiesībām un investīcijām, beidzot ar nepieciešamo zināšanu un iemaņu 
kompleksu, kas ietver apmācītu un kvalifi cētu darbinieku pāreju.64 Zināšanu ekono-
mika norāda, ka galvenais elements tajā ir zināšanas un prasme tās lietot, ko pagai-
dām spēj tikai cilvēks.

Ņemot vērā globalizētā tirgus skarbo vidi, it īpaši krīzes iespaidā, un dažādos 
darba standartus starp reģioniem: Āzija (īpaši Ķīna, Dienvidkoreja), Dienvidameri-
ka, Ziemeļamerika, Austrālija un Eiropa, vēl jo aktuālāks ir jautājums par darbinie-
ku aizsardzību uzņēmuma pārejas procesā.

3.3.4. Līdzīgi pasākumi

Pārejas direktīvas 4. panta 1. punkta pirmā daļa paredz tikai trīs iemeslu gru-
pas, un atbilstoši tām ir iespējams darba devēja uzteikums.65 Tāpēc kategorija „lī-
dzīgi pasākumi” saimnieciskām, organizatoriskām vai tehnoloģiskām izmaiņām ir 
svītrojama no DL 118. panta piektās daļas, jo pretēji Pārejas direktīvas mērķim un 
8. pantam par minimālajām prasībām darbinieku aizsardzībā paplašina atļauto dar-
ba devēja uzteikumu gadījumu loku.

Vienīgais iespējamais līdzīgais gadījums, kurā uzņēmuma ieguvēja uzteikums 
būtu sociāli pamatots, ir tad, ja darbinieks atsakās no nodarbinātības pie uzņēmuma 
ieguvēja, kuram nav citas nodarbinātības alternatīvas, ko darbiniekam piedāvāt (DL 
101. panta pirmās daļas 9. punkts un 101. panta ceturtā daļa).

Darba devēja objektīvs uzteikums uzņēmuma pārejas laikā ir visvājākais un 
pretrunīgākais posms darbinieku aizsardzībā, tāpēc tā izpratnes paplašināšana ar 
nacionālām tiesībām nav pieļaujama.

Kopsavilkums
Apkopojot iepriekš minēto, jāsecina, ka uzņēmuma pārejas institūts Latvijas dar-

ba tiesībās ir mazatpazīts, bet praksē šobrīd darbiniekiem nepieciešama darba tiesis-
ko attiecību kvalitātes saglabāšana. Vēlreiz jāuzsver, ka uzņēmuma pāreja ir viens no 
veidiem, kā īstenot 2010. gada 3. marta Eiropas Komisijas stratēģiju „Eiropa 2020”66 
un paaugstināt nodarbinātības līmeni Latvijā. Tāpēc visbūtiskākā ir aizsardzība pret 
netaisnīgiem darba līguma grozījumiem un darba devēja nepamatotu uzteikumu. 
Tādēļ jāpiekrīt Lielbritānijas darba tiesību ekspertiem,67 kuri izšķir divas pazīmes 
netaisnīga darba devēja uzteikuma prezumpcijai:

1) uzteikums saistīts ar uzņēmuma pāreju;
2) uzteikums ārpus ekonomiskiem, tehnoloģiskiem un organizatoriskiem ie-

mesliem.
Atbilstoši šai prezumpcijai jebkurš uzteikums, kas ir ārpus ekonomiskiem ie-

mesliem un darbinieka spējām un veselības vai kam ir pierādāma tā sasaiste ar 
uzņēmuma pāreju, ir automātiski uzskatāms par sociāli nepamatotu vai netaisnī-
gu. Kā minēts, kategorija „līdzīgi pasākumi” saimnieciskām, organizatoriskām vai 
tehnoloģiskām izmaiņām ir svītrojama no DL atļauto izņēmumu loka, jo atbilstoši 
Lielbritānijas juridiskās literatūras atziņām68 un DL 118. panta piektajai daļai ir kva-
lifi cējama kā automātiski netaisnīgs darba devēja uzteikums.
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