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LLRI analizė dėl kolektyvinių darbo santykių ir darbuotojų atstovavimo

Lietuvos laisvosios rinkos institutas nuosekliai veikia ekonominės veiklos reguliavimo ir darbo santykių srityse. Darbo santykių reglamentavimas yra svarbi ekonominės veiklos reguliavimo dalis, nurodanti, kaip darbdavys ir darbuotojas gali susitarti dėl ekonominei veiklai būtino resurso – žmogaus proto ir kūno galios – panaudojimo. 

Darbo santykių reguliavimas kelia aštrias diskusijas, nes darbo santykiai tarp darbuotojo ir darbdavio Lietuvoje nelaikomi pilnaverte sutartimi, kuria du asmenys laisva valia susitaria abipusiai naudingai bendradarbiauti. 

 Darbuotojų atstovavimas bei kolektyvinių sutarčių reglamentavimas yra svarbi ekonominės veiklos dalis. Visuotinai pripažįstama, jog nacionalinių ar šakinių susitarimų gausa apsunkina ekonomikos veikėjų reakciją į greitus pokyčius, mažina ūkio dinamiką. Stabili darbuotojų atstovų padėtis neskatina juos efektyviau veikti, mažina konkurenciją ir prisideda prie mažesnio pačių darbuotojų pasitenkinimo.

Darbo santykių lankstumo galima pasiekti įtvirtinant individualių ir kolektyvinių susitarimų viršenybę prieš Darbo kodekso nuostatas

Efektyviausiai darbo santykių lankstumo galima pasiekti individualių darbo santykių liberalizavimo pagalba – sudarant galimybes darbdaviui ir darbuotojui dėl įvairių darbo sąlygas reglamentuojančių  klausimų susitarti individualiai – arba įstatyme numatant jog konkretūs klausimai išsprendžiami darbdavio ir darbuotojo susitarimu arba numatyti, jog susitarimu galima nukrypti nuo Darbo kodekso nuostatos. 

Darbo santykių lankstumo padėtų pasiekti ir didesnės galimybės nuo Darbo kodekse suformuluotų nuostatų nukrypti kolektyvinėmis sutartimis. Tam, kad toks reglamentavimas būtų efektyvus, reikia keisti Darbo kodekso 4 straipsnio nuostatas, kurios apriboja susitarimą dėl darbuotojo padėtį “bloginančių” sąlygų (palyginus su įstatymo nuostata ar kolektyvine sutartimi). Tokios nuostatos koregavimas sudarytų daugiau motyvacijos pasirinkti kolektyvines sutartis, ir pasirinkti įmonės kolektyvui priimtiną darbo santykių reglamentavimo tvarką.

Kolektyvinių sutarčių sudarymas įmonėse, pramonės šakose ar regionuose nėra labai įprastas reiškinys. Nepaisant to, kad teisinė bazė kolektyvinių sutarčių sudarymui egzistuoja jau daugiau nei 10 metų, tik apie 8% Lietuvos įmonių yra sudariusios kolektyvines sutartis ir tai veikiančių nuo senų laikų, o naujai įsteigtose įmonėse jos sudaromos retai. Didelėse įmonėse kolektyvinės sutartys sudaromos dažniau nei mažose ir vidutinėse.

Tokį nedidelį kolektyvinių sutarčių skaičių Lietuvoje sąlygoja sumažėjęs profesinių sąjungų narių skaičius. Šiuo metu maždaug tik 10% - 15% visų darbuotojų priklauso įvairioms profesinėms sąjungoms. Darbuotojai į profesines sąjungas stoja nenoriai iš dalies dėl to, jog netiki, kad profesinės sąjungos yra pakankamai stiprios, kad galėtų realiai atstovauti darbuotojus bei ginti jų interesus, o iš dalies, dėl to, jog mano, kad profesinės sąjungos yra sovietinių laikų palikimas.

Kolektyvinių ir individualių sutarčių santykis
Nuo Darbo kodekso nuostatų priklauso kolektyvinių sutarčių teikiamos lankstumo:

· Pagrindiniai kolektyvinių sutarčių privalumai lyginant su individualiomis yra šie: (i) kolektyvinės derybos padidina bendrus interesus turinčių darbuotojų derybinę galią ir (ii) leidžia  pasinaudoti lankstesnėmis Darbo kodekso  nuostatomis. Pagrindiniai jų trūkumai yra šie: (i) derybos dėl kolektyvinių sutarčių ir jų sudarymas trunka ilgiau nei individualios, o tai sumažina įmonės lankstumą, (ii) kolektyvinės sutartys sumažina atskirų darbuotojų galimybes išsiderėti individualias sąlygas 

· kolektyvinės sutartys pagal dabartinį DK gali padidinti įmonių veiklos lankstumą, tačiau kolektyvinių sutarčių trūkumai mažina motyvaciją jas sudaryti įmonėse. Kadangi DK galima papildyti nuostatomis leidžiančiomis nukrypti nuo dar daugiau nuostatų kolektyvinėmis sutartimis, todėl kolektyvinių sutarčių patrauklumą galima didinti. 

· Prie kolektyvinės sutarties nelankstumo prisideda ne tik įstatyme formalizuota derybų tvarka, bet ir faktas, jog įmonėje gali galioti tik viena kolektyvinė sutartis ir ji galioja visiems darbuotojams nepriklausomai nuo to ar jie sutarčiai pritaria. Tai sumažina konkurenciją tarp atskirų galiojančių sutarčių. Konkurencija padidintų galimybes išsiderėti geriausius abiems pusėms sutarčių nuostatų paketus. 

Tam, kad kolektyvinės sutartys būtų efektyvesnės, ir kad jos iš tiesų padidintų darbo rinkos lankstumą reikėtų, kad būtų pakeistos kolektyvinių darbo sutarčių patrauklumą mažinančios nuostatos. 

	Esama Darbo kodekso nuostata
	Kaip pagerinti reglamentavimą?

	Pagal Darbo kodeksą sutartis negali „numatyti sąlygų bloginančių darbuotojų padėtį“.
	Pakeisti DK 4 str. ir numatyti, jog galima susitarti ir dėl darbuotojo padėtį bloginančių sąlygų.

	Sudarymo tvarka reglamentuojama – būtina sudaryti rengimo komisiją, fiksuoti protokolus.
	Gali būti sudaroma greitai (greitis ribojamas, tik paties sutarties šalių noru ir galimybėmis derėtis) – reglamentavimas tik rekomendacinis.

	Šiuo metu įmonėje gali galioti viena kolektyvinė sutartis.
	Įmonėje gali veikti kelios, konkuruojančios kolektyvinės sutartys.

	Galioja visiems įmonės darbuotojams nepriklausomai nuo to, ar jie priklauso profesinei sąjungai, ar ne, taip pat ir tiems darbuotojams, kurie kolektyvo susirinkime balsavo prieš tokią kolektyvinę sutartį. 
	Kolektyvinė sutartis galioja tik jai pritariantiems darbuotojams.

	Derėtis dėl sutarties pirmumas suteikiamas organizuotiems darbuotojų atstovams (profesinėms sąjungoms ir darbo taryboms). 
	Leisti derėtis dėl kolektyvinių darbuotojų atstovams ar darbuotojų grupėms tiesiogiai. 


Žemiau pateikiamios rekomenduotinos keisti Darbo kodekso nuostatos. Pirmoji grupė siūlomų Darbo kodekso nuostatų, galėtų būti keičiamos individualiu darbuotojo ir darbdavio susitarimu. Antrosios grupės nuostatos galėtų būti keičiamos įmonės lygiu kolektyvine sutartimi. Atskirais atvejais Darbo kodeksas galėtų numatyti tik minimalius reikalavimus (pvz., ES direktyvų nuostatas dėl darbo laiko reglamentavimo). 

Darbo kodekso nuostatos, kurių galiojimą galima praplėsti kolektyvinėmis sutartimis:

· Darbdavys turi teisę nutraukti darbo sutartį raštu įspėjęs darbuotoją prieš du mėnesius. Darbuotojai, nurodyti šio Kodekso 129 straipsnio 4 dalyje, apie atleidimą iš darbo turi būti įspėti ne vėliau kaip prieš keturis mėnesius. (130 straipsnis. Įspėjimas apie darbo sutarties nutraukimą)
· Nutraukus darbo sutartį pagal šio Kodekso 129 straipsnį ir 136 straipsnio 1 dalies 6 punktą, atleistam darbuotojui išmokama jo vidutinio mėnesinio darbo užmokesčio dydžio išeitinė išmoka atsižvelgiant į to darbuotojo nepertraukiamąjį stažą toje darbovietėje:

· iki dvylikos mėnesių ( vieno mėnesio vidutinio darbo užmokesčio dydžio;

· nuo dvylikos iki trisdešimt šešių mėnesių ( dviejų mėnesių vidutinio darbo užmokesčio dydžio;

· nuo trisdešimt šešių iki šešiasdešimties mėnesių ( trijų mėnesių vidutinio darbo užmokesčio dydžio;

· nuo šešiasdešimties iki šimto dvidešimties mėnesių ( keturių mėnesių vidutinio darbo užmokesčio dydžio;

· nuo šimto dvidešimties iki dviejų šimtų keturiasdešimties mėnesių – penkių mėnesių vidutinio darbo užmokesčio dydžio;

· daugiau kaip dviejų šimtų keturiasdešimties mėnesių ( šešių mėnesių vidutinio darbo užmokesčio dydžio.  (140 straipsnis. Išeitinė išmoka)

· Nepertraukiamai veikiančiose įmonėse, įstaigose ir organizacijose, atskiruose cechuose, baruose, darbuose, kur yra pertraukiamasis darbo dienos (pamainos) režimas, taip pat darbuose, kur dėl techninių gamybos sąlygų negalima laikytis konkrečiai darbuotojų kategorijai nustatytos kasdieninės ar kassavaitinės darbo trukmės, atsižvelgus į darbuotojų atstovų nuomonę (Kodekso 19 straipsnis) ar kitais kolektyvinėje sutartyje nustatytais atvejais galima įvesti suminę darbo laiko apskaitą, bet darbo laiko trukmė per apskaitinį laikotarpį neturi viršyti tai darbuotojų kategorijai nustatyto darbo valandų skaičiaus. Esant suminei darbo laiko apskaitai, negali būti dirbama daugiau kaip keturiasdešimt aštuonias valandas per savaitę ir dvylika valandų per darbo dieną (pamainą). Apskaitinio laikotarpio trukmė negali būti ilgesnė negu keturi mėnesiai.

Darbus, sąlygas, kurioms esant gali būti įvedama suminė darbo laiko apskaita, suminės darbo laiko apskaitos įvedimo įmonėse, įstaigose, organizacijose tvarką nustato Vyriausybė.  (149 straipsnis. Suminė darbo laiko apskaita)

· Už kiekvienus darbo metus kasmetinės atostogos suteikiamos tais pačiais darbo metais. 2. Už pirmuosius darbo metus kasmetinės atostogos paprastai suteikiamos po šešių mėnesių nepertraukiamojo darbo įmonėje. Už antruosius ir kitus darbo metus kasmetinės atostogos suteikiamos bet kuriuo darbo metų laiku pagal kasmetinių atostogų suteikimo eilę. Eilės sudarymo tvarka nustatoma kolektyvinėje sutartyje, o ten, kur tokia sutartis nesudaroma, kasmetinių atostogų suteikimo eilė nustatoma šalių susitarimu. (169 straipsnis. Kasmetinių atostogų suteikimo tvarka)

· Darbo užmokestis mokamas pinigais. (186 straipsnis. Darbo užmokestis)
· Už darbą poilsio arba švenčių dieną, jeigu jis nenumatytas pagal grafiką, mokama ne mažiau kaip dvigubai, skaičiuojant nuo darbuotojo darbo užmokesčio, nurodyto Darbo kodekso 186 straipsnio 2 dalyje, arba darbuotojo pageidavimu kompensuojama suteikiant darbuotojui per mėnesį kitą poilsio dieną arba tą dieną pridedant prie kasmetinių atostogų ir mokant už tas dienas darbuotojui jo vidutinį darbo užmokestį. (194 straipsnis. Mokėjimas už darbą poilsio ir švenčių dienomis)
· Visiems darbuotojams darbdavys turi įteikti atsiskaitymo lapelius. Į atsiskaitymo lapelius įrašomos darbuotojui apskaičiuotos, išmokėtos ir išskaičiuotos sumos. (202 straipsnis. Atsiskaitymo lapeliai)
· Už viršvalandinį darbą ir darbą naktį mokama ne mažiau kaip pusantro darbuotojo darbo užmokesčio, nurodyto Darbo kodekso 186 straipsnio 2 dalyje. (193 straipsnis. Mokėjimas už viršvalandinį ir nakties darbą)

Darbo kodekso nuostatos, kurių galiojimą galima praplėsti individualiomis sutartimis

· Darbo sutartis turi būti sudaroma raštu pagal pavyzdinę formą. (99 straipsnis. Darbo sutarties sudarymas)

· Išbandymas norint patikrinti, ar darbuotojas tinka sulygtam darbui, nenustatomas priimant į darbą asmenis iki aštuoniolikos metų;  (105 straipsnis. Išbandymas sudarant darbo sutartį)

· Darbo laikas negali būti ilgesnis kaip keturiasdešimt valandų per savaitę. Kasdieninė darbo laiko trukmė neturi viršyti aštuonių darbo valandų. Išimtis gali nustatyti įstatymai, Vyriausybės nutarimai ir kolektyvinės sutartys. Maksimalus darbo laikas, įskaitant viršvalandžius, per septynias dienas neturi viršyti keturiasdešimt aštuonių valandų. (144 straipsnis. Darbo laiko trukmė)

· Darbuotojų, dirbančių ne vienoje darbovietėje arba vienoje darbovietėje, bet pagal dvi ar daugiau darbo sutarčių, darbo dienos trukmė negali būti ilgesnė kaip dvylika valandų. (144 straipsnis. Darbo laiko trukmė)

· Darbuotojams nustatoma penkių darbo dienų savaitė su dviem poilsio dienomis. Įmonėse, kuriose dėl gamybos pobūdžio ar kitų sąlygų penkių darbo dienų savaitė neįmanoma, nustatoma šešių darbo dienų savaitė su viena poilsio diena. (147 straipsnis. Darbo laiko režimas)

· Darbuotojo viršvalandinis darbas per dvi dienas iš eilės neturi viršyti keturių valandų ir šimto dvidešimties valandų per metus. Kolektyvinėje sutartyje gali būti nustatyta kitokia metinė viršvalandinių darbų trukmė, bet ne daugiau kaip šimto aštuoniasdešimties valandų per metus. (152 straipsnis. Viršvalandinių darbų trukmė)

· Darbuotojo pageidavimu kasmetinės atostogos gali būti suteikiamos dalimis. Viena iš kasmetinių atostogų dalių negali būti trumpesnė nei keturiolika kalendorinių dienų. (172 straipsnis. Kasmetinių atostogų suteikimas dalimis)
· Švenčių dienų išvakarėse darbo dienos trukmė sutrumpinama viena valanda, išskyrus sutrumpintą darbo laiką dirbančius darbuotojus. Esant šešių dienų darbo savaitei, prieš poilsio dieną darbas neturi trukti ilgiau kaip penkias valandas. (153 straipsnis. Darbo trukmė švenčių ir poilsio dienų išvakarėse) 

· Darbuotojams suteikiama ne ilgesnė kaip dviejų valandų ir ne trumpesnė kaip pusės valandos pertrauka poilsiui ir valgiui. Ši pertrauka paprastai suteikiama praėjus pusei darbo dienos (pamainos) laiko, bet ne vėliau kaip po keturių darbo valandų. Esant šešių dienų darbo savaitei, poilsio ir švenčių dienų išvakarėse gali būti dirbama be pertraukos pailsėti ir pavalgyti tik tada, jei tos darbo dienos trukmė neviršija šešių valandų. (158 straipsnis. Pertrauka pailsėti ir pavalgyti)

· Kasmetinių minimaliųjų atostogų trukmė ( dvidešimt aštuonios kalendorinės dienos. (166 straipsnis. Kasmetinės minimaliosios atostogos)
· Darbo sutartis su darbuotojais, kuriems iki teisės gauti visą senatvės pensiją liko ne daugiau kaip penkeri metai, asmenimis iki aštuoniolikos metų, neįgaliaisiais, darbuotojais, auginančiais vaikų iki keturiolikos metų, gali būti nutraukta tik ypatingais atvejais, jeigu darbuotojo palikimas darbe iš esmės pažeistų darbdavio interesus. (129 straipsnis. Darbo sutarties nutraukimas darbdavio iniciatyva, kai nėra darbuotojo kaltės)

· Terminuota darbo sutartis gali būti sudaroma tam tikram laikui arba tam tikrų darbų atlikimo laikui, bet ne ilgiau kaip penkeriems metams. Neleidžiama sudaryti terminuotos darbo sutarties, jeigu darbas yra nuolatinio pobūdžio, išskyrus atvejus, kai tai nustato įstatymai arba kolektyvinės sutartys. (109 straipsnis. Terminuota darbo sutartis)

· Skirti dirbti švenčių dienomis draudžiama, išskyrus tokius darbus, kurių sustabdyti negalima dėl techninių gamybos sąlygų (nepertraukiamai veikiančios įmonės, organizacijos), darbus, būtinus gyventojams aptarnauti, taip pat neatidėliotinus remonto ir krovos darbus. (162 straipsnis. Švenčių dienos)

· Įmonėse, įstaigose ir organizacijose nedirbama šiomis švenčių dienomis: Pailgintos iki penkiasdešimt aštuonių kalendorinių dienų kasmetinės atostogos suteikiamos kai kurių kategorijų darbuotojams, kurių darbas susijęs su didesne nervine, emocine, protine įtampa bei profesine rizika, taip pat kurių darbo sąlygos yra specifinės. Vyriausybė tvirtina darbuotojų, turinčių teisę į šias atostogas, kategorijų sąrašą ir nustato jame konkrečią pailgintų atostogų trukmę kiekvienai darbuotojų kategorijai. (167 straipsnis. Kasmetinės pailgintos atostogos)

· Darbuotojo pageidavimu kasmetinės atostogos gali būti suteikiamos dalimis. Viena iš kasmetinių atostogų dalių negali būti trumpesnė kaip keturiolika kalendorinių dienų. (172 straipsnis. Kasmetinių atostogų suteikimas dalimis)

· Kasmetines atostogas pakeisti pinigine kompensacija neleidžiama. Jei dėl darbo santykių pabaigos darbuotojui negali būti suteikiamos kasmetinės atostogos arba jei darbuotojas jų nepageidauja, jam išmokama piniginė kompensacija. (177 straipsnis. Piniginė kompensacija už nepanaudotas kasmetines atostogas)

Kolektyvinės sutartys ir kolektyviniai darbo santykiai

Ketinant pasirašyti įmonės kolektyvinę sutartį susiduriama su problema, kas gali atstovauti darbuotojams kolektyvinėse derybose ir viso darbuotojų kolektyvo vardu pasirašyti kolektyvinę sutartį. Tradiciškai darbuotojams atstovauja profesinės sąjungos, tai nustato ir Darbo kodeksas. Tačiau apie aštuoniasdešimt procentų Lietuvos įmonių neturi veikiančių profesinių sąjungų. Todėl, siekiant įgyvendinti Darbo kodekso nuostatas dėl  kolektyvinių sutarčių sudarymo, Darbo kodekse įtvirtinta, kad darbo taryba sudaroma ir tuo pačiu gali pasirašyti įmonės kolektyvinę sutartį tais atvejais, kai įmonėje nėra veikiančios profesinės sąjungos ir jeigu darbuotojų kolektyvo susirinkimas darbuotojų atstovavimo ir gynimo funkcijos neperdavė atitinkamos ekonominės veiklos šakos profesinei sąjungai.

Ši nuostata yra vertintina kaip diskriminacinė darbo tarybų atžvilgiu ir siūlytina, kad darbo taryba įmonėje turėtų tokias pačias teises kaip ir profesinė sąjunga. Darbo tarybą turėtų būti galima įmonėje kurti ir tokiu atveju, kai įmonėje jau yra veikianti profesinė sąjunga. Darbo taryba ir profesinė sąjunga galėtų veikti įmonėje kartu, o kilus tarp jų konfliktui ar nepasiekiant susitarimo, galutinį sprendimą turėtų priimti darbuotojų kolektyvas. Darbuotojų kolektyvas taip pat turėtų spręsti, kas - darbo taryba ar profesinė sąjunga juos atstovaus pasirašant įmonės kolektyvinę sutartį.

Taigi, verta pažymėti, kad teisinga būtų pakeisti Darbo kodeksą ir numatyti, jog darbo taryba ir profesinė sąjunga galėtų kartu veikti įmonėje, o darbuotojų susirinkimas (konferencija) turėtų nuspręsti, kuris iš jų - profesinė sąjunga ar darbo taryba pasirašys įmonės kolektyvinę darbo sutartį. Lietuvos profesinės sąjungos, bijodamos prarasti savo įtaką, priešinasi šiam pasiūlymui.

Rekomendacijos

1. Dėl prastėjančios situacijos darbo rinkoje kyla vis didesnis poreikis sudaryti galimybes Lietuvos darbuotojams ir įmonėms lanksčiau veikti darbo rinkoje tam, kad Darbo kodekso nuostatos ar teikiamos garantijos darbuotojams nebūtų papildoma paskata nekurti darbo vietų ir nepriimti darbuotojų. Todėl reikia sudaryti platesnes galimybes individualiai ar kolektyviai susitarti dėl kitokių taisyklių nei numato Darbo kodeksas.

2.  Remiantis Darbo kodeksu, sudarant kolektyvines sutartis reikia laikytis taip vadinamo in favorem principo, kuris išreiškia draudimą į kolektyvines sutartis įtraukti sąlygas, bloginančias darbuotojo padėtį, palyginti su ta, kurią nustato galiojantys įstatymai. Ši nuostata neatsižvelgia į skirtingus darbuotojų ir įmonių poreikius ir panaikina visą net ir kolektyvinio susitarimo esmę – nukrypti (į abi puses) nuo darbo kodekso normų. Tokios nuostatos Darbo kodekse tikslinga atsisakyti.

3. Darbo kodeksas pernelyg smulkmeniškai ir imperatyviai reguliuoja derybų dėl kolektyvinės sutarties sudarymo eigą ir nustato imperatyvias procedūrines normas, kurios nepagrįstai sunkina derybų eigą. Tikslinga derybas reglamentuojančioms nuostatoms suteikti rekomendacinį statusą. 

4. Lietuvos Respublikos Darbo kodeksas nenumato galimybės netaikyti kolektyvinės sutarties nuostatų tiems darbuotojams, kurie išreiškė tokį norą ir nėra profesinės sąjungos, pasirašiusios tą kolektyvinę sutartį, nariai. Rekomenduotina pakeisti Darbo kodeksą ir sudaryti sąlygas greta kolektyvinių sutarčių sudaryti ir individualias. 

5. Norint padidinti kolektyvinių sutarčių patrauklumą būtina ne tik praplėsti  ribas, kada galima nukrypti nuo Darbo kodekso normų kolektyvinėmis sutartimis, bet ir padidinti individualių darbo santykių susitarimų spektrą. Siūlytina papildyti Darbo kodeksą prie atskirų normų numatant galimybę „Šios nuostatos galima netaikyti jeigu kitaip susitariama kolektyvinėje sutartyje arba darbuotojui ir darbdaviui susitarus“. (pagal aukščiau tekste pateiktą sąrašą) 

6. Darbo kodeksas įtvirtina nelygiavertę darbuotojų atstovų – profesinių sąjungų ir darbo tarybų statusą. Siekiant padidinti skirtingų darbuotojų atstovavimo formų konkurenciją, tikslinga profesinių sąjungų ir darbo tarybų statusą suvienodinti. Darbuotojų kolektyvas visuotiniame susirinkime turėtų spręsti, kas, darbo taryba ar profesinė sąjunga, juos atstovaus pasirašant įmonės kolektyvinę sutartį. Siūlytina keisti Lietuvos Respublikos Darbo kodekso nuostatas numatant, jog darbo tarybą būtų galima steigti įmonėje ir tokiu atveju, kai joje jau yra veikianti profesinė sąjunga. Siūlytina Darbo kodekse įtvirtinti, jog darbo tarybos  veikla  nepasibaigia, kai įmonėje įkuriama profesinė sąjunga Profesinė sąjunga ir darbo taryba turėtų ir galėtų veikti įmonėje kartu.

7. Tikslinga panaikinti profesinės sąjungos renkamų organų atstovų garantijas juos atleidžiant. Tokios nuostatos skatina kurti nepagrįstai daug renkamų darbuotojo atstovo organų. Tikslinga panaikinti profesinių sąjungų veiklos garantijas susijusias su materialinėmis darbdavio išlaidomis. Įmonėje veikiančios profesinės sąjungos renkami darbuotojai atleidžiami nuo darbo iki šešių darbo dienų per metus kvalifikacijai kelti, dalyvauti profesinės sąjungos renginiuose. Darbuotojo ir profesinės sąjungos prašymu darbdavys suteikia darbuotojui nemokamas iki 3 dienų atostogas per metus švietimui ir mokymuisi. Pareiga skirti lėšas darbuotojo atstovui nėra pagrįsta, ji skatina eikvojimą ir priešina darbdavį su darbuotojų atstovu. 
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