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Praktilise juhendi eesmärk ja õiguslik seisund



PRAKTILINE JUHEND. Kohtualluvus ja kohaldatav õigus töötaja ja tööandja vahelistes rahvusvahelistes vaidlustes4

Praktilise juhendiga tahetakse anda õiguspraktikute abistamiseks ülevaade töölepingute valdkonda käsitlevatest rahvusvahelise eraõiguse ja töölähetuse 
kehtivatest sätetest (seahulgas kohtupraktika). Juhendit ei tohiks pidada juriidiliselt siduvaks, samuti ei ole sellega taotletud kõikehõlmavust. Juhendi 
sisuga ei seata kahtluse alla seda, kuidas Euroopa Kohus on käesolevas juhendis viidatud õigusakte juriidiliselt tõlgendanud.



Sissejuhatus



PRAKTILINE JUHEND. Kohtualluvus ja kohaldatav õigus töötaja ja tööandja vahelistes rahvusvahelistes vaidlustes6

Brüsseli I määrus (uuesti sõnastatud) (EL) nr 1215/2012 (1) ja Rooma I 
määrus (EÜ) nr 593/2008 (2) sisaldavad erisätteid, millega määratakse 
kindlaks liikmesriik (liikmesriigid), mille kohtute pädevusse kuuluvad vas-
tavalt töölepingutega seotud vaidlused ja töölepingute suhtes kohaldatav 
õigus. Need erisätted moodustavad erandi kohtualluvuse ja kohaldatava 
õiguse üldpõhimõtetest, et kaitsta töötajaid kui lepingu nõrgemat poolt. 
Üldjoontes saab nende erisätete alusel esitada kaitstud poole vastu hagi 
vaid selle riigi kohtusse, kus on tema alaline elukoht, kui ta on ise hageja, 
annavad erisätted talle endale võimaluse kohtualluvust valida.

(1)	 Euroopa Parlamendi ja nõukogu määrus (EL) nr 1215/2012, 12. detsember 
2012, kohtualluvuse ning kohtuotsuste tunnustamise ja täitmise kohta tsiviil- 
ja kaubandusasjades (ELT L 351, 20.12.2012, lk 1).

(2)	 Euroopa Parlamendi ja nõukogu määrus (EÜ) nr 593/2008, 17. juuni 2008, 
lepinguliste võlasuhete suhtes kohaldatava õiguse kohta („Rooma I”) (ELT L 
177, 4.7.2008, lk 6).

Brüsseli I määruse ja Rooma I määruse 
kronoloogia

Brüsseli I määrus

1968: Brüsseli konventsioon kohtualluvuse ja kohtuotsuste täitmise 
kohta tsiviil- ja kaubandusasjades. Brüsseli 1968. aasta konventsiooni 
algversioon ei sisaldanud töölepingute kohta erisätteid. Kohaldati lepin-
gute üldsätteid, millega nähti ette kohtualluvus kõnealuse kohustuse 
täitmise asukohas (artikli 5 lõige 1). Ent Euroopa Kohus tõlgendas 
oma kohtupraktikas üldsätteid kooskõlas tarbija- ja kindlustuslepin-
gutega seotud seniste lahenditega konkreetselt seda liiki lepingute 
jaoks kohandatud viisil. Selline õiguslik tõlgendus lisati hiljem Brüsseli 
konventsiooni muudetud, 1989. aasta redaktsioonile ning seejärel 
Brüsseli I määrusesse (nr 44/2001/EÜ).

•	 1989: konventsioon Hispaania Kuningriigi ja Portugali Vabariigi 
ühinemise kohta 1968. aasta Brüsseli konventsiooniga: 1968. 
aasta Brüsseli konventsiooni muudatused.

•	 22. detsember 2000: nõukogu määrusega (EÜ) nr 44/2001 
kohtualluvuse ja kohtuotsuste täitmise kohta tsiviil- ja kauban-
dusasjades (3) nähti ette eraldi jagu, milles käsitleti kohtualluvust 
töölepingute puhul, võttes arvesse Euroopa Kohtu praktikas 
väljakujunenud põhimõtteid.

•	 10. jaanuar 2015. a.: alates sellest kuupäevast asendatakse 
Brüsseli I määrus (nr 44/2001/EÜ) Brüsseli I määrusega (uuesti 

(3)	 EÜT L 12, 16.1.2001, lk 1.
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sõnastatud) (nr 1215/2012/EL). Brüsseli I (uuesti sõnastatud) 
määrust kohaldatakse 10. jaanuaril 2015 või pärast seda algata-
tud menetluste suhtes; enne seda kuupäeva algatatud menet-
luste puhul kohaldub endiselt määrus nr 44/2001/EÜ. Brüsseli I 
(uuesti sõnastatud) määruses on alles jäetud ühendavad tegurid, 
mis on sätestatud otsustamaks, millistel juhtudel võib algatada 
töölepinguid käsitlevaid kohtuvaidlusi. Muud asjaomased muuda-
tused on järgmised: esiteks saab töötaja vaidluses tööandjaga, 
kelle alaline asukoht ei ole ELis, tugineda nüüd Brüsseli (uuesti 
sõnastatud) määruse alusel kaitsvatele kohtualluvuseeskirjadele, 
teiseks saab töötaja esitada hagi korraga mitme tööandja kui 
kaaskostjate vastu selle liikmesriigi kohtusse, mis on nendest ühe 
alaline asukoht.

Rooma I määrus

•	 1980: lepinguliste kohustuste suhtes kohaldatava õiguse Rooma 
konventsioon. Konventsioon sisaldas erisätteid töölepingute suh-
tes kohaldatava õiguse kohta.

•	 17. juuni 2008. a.: Rooma 1980. aasta konventsioon asendatakse 
Rooma I määrusega, mis sisaldab sarnaseid töölepingute suhtes 
kohaldatavat õigust käsitlevaid sätteid. Rooma 1980. aasta 
konventsiooni kohaldatakse endiselt Taani suhtes, kes otsustas 
tsiviilõiguse aktide, sealhulgas Rooma I määruse kohaldamisest 
loobuda, ning mõne liikmesriigi ülemereterritooriumi suhtes, mida 
ei loeta ELi toimimise lepingu kohaselt ELi territooriumiks. Rooma 
I määrust kohaldatakse pärast 17. detsembrit 2009. aastal sõlmi-
tud lepingute suhtes.

Töölepingu pooltel on põhimõtteliselt vabadus valida lepingus kohaldatav 
õigus ja piiratumas ulatuses kohtualluvus (vt punktid 2 ja 3 allpool). See 
tähendab, et vaidluse tekkimisel lähtutakse kohaldatava õiguse ja koh-
tualluvuse kindlaksmääramisel töölepingu tingimustest.

Kui töötaja ja tööandja vahel on vaidlus, siis peamine Brüsseli I (uuesti 
sõnastatud) määruses ja Rooma I määruses olev ühendav tegur, mis seob 
selle vaidluse konkreetse kohtu ja konkreetse kohaldatava õigusega, on 
„koht, kus töötaja tavaliselt töötab”. See tähendab, et töötajal on juurde-
pääs selle liikmesriigi kohtutele, kus ta tavaliselt töötab, ning et üldjuhul 
kohaldatakse vaidluse lahendamiseks selle liikmesriigi õigust, isegi kui tööd 
tehakse mitmes liikmesriigis. Määrustega tahetakse vältida hagi esitamist 
korraga mitmes kohtualluvuses ja otsuste tegemist mitme kohaldatava 
õiguse alusel. Töölähetuste puhul kohaldatakse vastavalt töötajate lähe-
tamise direktiivile (4) lisakaitset.

(4)	 Euroopa Parlamendi ja nõukogu direktiiv 96/71/EÜ, 16. detsember 1996, 
töötajate lähetamise kohta seoses teenuste osutamisega (EÜT L 18, 
21.1.1997, lk 1).
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¼¼ Mis liiki suhteid käsitletakse?

Juhendis käsitletakse vaid tsiviil- ja kaubandusasju ega vaadelda tulu- ja 
tolliküsimusi ega haldusasju, mis jäävad Brüsseli I ja Rooma I määruse 
reguleerimisalast välja.

Juhendi keskmes on üksnes kohtualluvuse ja kohaldatava õiguse kind-
laksmääramine lepingutes, mis sisaldavad piiriülest tahku ja mille suhtes 
kohaldatakse Brüsseli I ja Rooma I määruses sätestatud korda. Tööõiguse 
sisulised küsimused jäetakse kõrvale.

Lisaks käsitletakse juhendis kohtualluvust ja kohaldatavat õigust ainult 
seoses töölepingutega, mille puhul on töötajate kui nõrgema poole kaits-
miseks kokku lepitud eraldi kollisiooninormid.

¼¼ Kuidas teha kindlaks, kas pool on töötaja 
Brüsseli I määruse ja Rooma I määruse 
tähenduses ja saab seega kasutada nendes 
määrustes ette nähtud kaitsemeetmeid?

Et teha kindlaks, kas pool on kõnesolevate määruste tähenduses töötaja, 
on Euroopa Kohtu praktika kohaselt asjakohased järgmised tegurid:

•	 kestva suhte loomine, mis asetab töötaja tööandja äritegevuse 
teatavasse korraldusse;

•	 töötaja alluvussuhe tööandjaga.

Brüsseli I ja Rooma I määrusega kehtestatakse eeskirjad, mille eesmärk 
on kaitsta töötajat kui töösuhte nõrgemat poolt. Mõlemat õigusakti 

kohaldatakse töölepingute suhtes. Mõisteid „töötaja” ja „tööleping” mää-
rustes endis ei määratleta. Euroopa Kohus on andnud mõne juhise selle 
kohta, kuidas töölepingut ära tunda. Ta on sedastanud, et töölepinguid 
iseloomustab kestva suhte loomine, „mis asetab töötaja ettevõtte või 
tööandja äritegevuse teatavasse korraldusse”. Sellised kokkulepped „pai-
gutuvad tegevuse teostamise asukohta, mis määrab kindlaks siduvate 
õigusnormide ja kollektiivlepingute sätete kohaldamise” (otsus kohtuasjas 
266/85, Shenavai; vt ka otsus kohtuasjas 32/88, Six Constructions (5)).

Tsiviil- ja kaubandusasjade kohtualluvuse ja neid käsitlevate kohtuot-
suste tunnustamise ja täitmise 1988. aasta Lugano konventsiooni juurde 
kuuluvas Jenardi-Mölleri seletuskirjas (artikkel 41) sedastatakse, et „kuigi 
töölepingu sisu kohta ei ole praegu sõltumatut arusaama, võib arvata, et 
see eeldab töötaja alluvussuhet tööandjaga”.

¼¼ Kas määrustega on hõlmatud töötajad, 
kelle töökoht on kolmandas riigis?

Brüsseli I määrus ja Rooma I määrus võivad kehtida ka nende töötajate 
suhtes, kes töötavad kolmandas riigis asutatud põhitegevuskohast. Nendel 
juhtudel tuleks mõisteid „töötaja” ja „tavaline töötamise koht” vastavalt 
Euroopa Kohtu praktikale korrektselt kohaldada.

Töötajaid, kelle tavaline töötamise koht asub kolmandas riigis, kaitstakse 
ka tulevikus kõnealuse riigi kohustuslike sätete alusel, sest Rooma I mää-
ruse artikli 8 lõike 2 kohaselt ei loeta riiki, kus töötaja harilikult töötab, 
muutunuks, kui töötaja asub ajutiselt tööle teise riiki.

(5)	 Euroopa Kohtu kohtuasjad asuvad kohtu veebisaidil http://curia.europa.eu/
jcms/jcms/j_6/.



PRAKTILINE JUHEND. Kohtualluvus ja kohaldatav õigus töötaja ja tööandja vahelistes rahvusvahelistes vaidlustes10

¼¼ Kuidas on lood näilise füüsilisest isikust 
ettevõtjana töötamisega?

Näiline füüsilisest isikust ettevõtja on töötaja, kes vastab mõiste „töötaja” 
kriteeriumidele, kuid keda loetakse füüsilisest isikust ettevõtjaks. Tekib 
küsimus, et kui sellistel töötajatel tekib vaidlus de facto tööandjaga, kas 
siis nende puhul kohaldatakse Brüsseli I määruses ja Rooma I määru-
ses kehtestatud kaitsemeetmeid. Euroopa Kohtu praktika kohaselt tuleb 
hinnata iga juhtumit eraldi, et määrata kindlaks, kas sellised töötajad on 
asetatud neile tööd andva tööandja äritegevuse teatavasse korraldusse 
ja mis laadi suhe neil ettevõttega on (kas see hõlmab alluvust). Seega 
hakatakse näilise füüsilisest isikust ettevõtjana töötamise juhtumite puhul 
määruseid kohaldama juhul, kui on täidetud kriteeriumid, millega saab 
kindlaks määrata, kas see isik on ka tegelikult töötaja, olenemata sellest, 
milliseid väljendeid on pooled lepingus kasutanud.

¼¼ Mis liiki tööõigusega seotud nõuded on 
määrustega hõlmatud?

Brüsseli I (uuesti sõnastatud) määruse kohaselt määratakse kohtualluvus 
kindlaks „töölepinguid puudutavates asjades” (artikkel 20). Määruses ei 
ole täpsustatud, millist liiki töövaidlusi see hõlmab. Ent Brüsseli konvent-
siooniga seotud kohtupraktikas viidatakse, et seda kohaldatakse kõikide 
töölepingust tulenevate vaidluste suhtes (sel põhjusel, et traditsiooniliselt 
liigitatakse tööleping eraõiguslike kohustuste valdkonda), vähemalt seni-
kaua, kuni vaidlus ei hõlma nõudeid, mida avaliku sektori asutused on 
esitanud või mis on nende vastu esitatud muudes kui tööandja ülesannetes 
(vt Euroopa Kohtu otsus kohtuasjas 25/79, Sanicentral GmbH vs. Rene 
Collin). Haldusasutuste ja töötajate vahel sotsiaalkindlustusküsimustes 

tekkivad vaidlused on käesoleva määruse reguleerimisalast välja jäetud 
(vt Brüsseli konventsiooni (6) juurde kuuluva Jenardi seletuskirja artikli 1 
lõike 2 punkt c).

Ehkki töölepingutega seotud vaidlused on soovitatav esitada võimaluse 
korral selle liikmesriigi kohtusse, kelle õigusega lepingut reguleeritakse, 
ei kattu töövaidluste arutamise koha ja reguleeriva õiguse kindlaksmää-
ramiseks kasutatavad kriteeriumid omavahel täiel määral. Seetõttu võib 
juhtuda, et pädev kohus peab kaebuse teatavate aspektide suhtes kohal-
dama välisriigi õigust.

¼¼ Kes on tööandja?

Brüsseli I (uuesti sõnastatud) määruses olevad töövaidluste valikulise 
kohtualluvuse eeskirjad on seotud vaidlustega töötaja (vt eespool) ja 
tööandja vahel. Mõistet „tööandja” ei ole määruses määratletud ning 
Euroopa Kohus ei ole selle mõiste tõlgendamiseks veel juhiseid andnud. 
Siiski on termini „tööandja” taga iseseisev mõiste.

(6)	 EÜT, 5.3.1979, nr C59.



2.	 Milline kohus on pädev töövaidlust 
menetlema?� (7)
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Üldiselt kehtestatakse Brüsseli I (uuesti sõnastatud) määrusega kindlad 
eeskirjad ning töövaidlustes jääb nendest kõrvalekaldumiseks vaid piira-
tud dispositiivsus kohtu valikuks. Pooled saavad sõlmida kohtualluvuse 
kokkuleppe üksnes kahel juhul: pärast vaidluse teket või kui kokkulepe 
võimaldab töötajal algatada menetluse muus kohtus kui see, mis oleks 
olnud töötajale määruse eeskirjade kohaselt kättesaadav. Seepärast tuleb 
selle klausliga töötaja käsutuses olevat valikut suurendada.

Kõnealuste piirangute mõte on kaitsta töötajat kui nõrgemat poolt, taga-
des, et määrusega töötajale pakutav valik kohtutest, kuhu ta võib tööandja 
vastu hagi esitada, ei ole piiratud, ning et takistada tööandjal seada pii-
ranguid töötaja määrusest tulenevatele õigustele (artikkel 23).

Kooskõlas sellise kaitsestrateegiaga eristatakse määruses nõudeid, mida 
esitab töötaja ja mida tööandja.

(7)	 Brüsseli I (uuesti sõnastatud) määruse artiklis 21 on kirjas:
1. �Tööandja vastu, kelle alaline elukoht on liikmesriigis, võib esitada hagi kas:
a) �selle liikmesriigi kohtutesse, kus on tema alaline elukoht, või
b) �teises liikmesriigis:
i) �selle paiga kohtutesse, kus või kust kohast töötaja tavaliselt töötab, või 

selle paiga kohtutesse, kus ta viimati töötas, või
ii) �kui töötaja ei tööta või ei töötanud tavaliselt ainult ühes riigis, siis selle 

paiga kohtutesse, kus asub või asus töötaja tööle võtnud ettevõte.
2. Tööandja vastu, kelle alaline elukoht ei ole üheski liikmesriigis, võib hagi 
esitada liikmesriigi kohtusse vastavalt lõike 1 punktile b.

¼¼ Kus saab tööandja töötaja vastu hagi 
esitada?

Vaidluse korral saab tööandja esitada hagi töötaja vastu, kelle alaline 
elukoht on ELi liikmesriigis, üksnes töötaja alaliseks elukohaks olevas 
liikmesriigis.

¼¼ Kus saab töötaja tööandja vastu hagi 
esitada?

Kui töötajal on nõue tööandja suhtes, saab ta esitada tema vastu hagi:

•	 tööandja alalises asukohas (või filiaali asukohaks peetavas kohas 
(artikli 20 lõige 2) (8) või

•	 selle paiga kohtutesse, kus töötaja tavaliselt töötab, või
•	 kui töökoht ei asu tavaliselt ainult ühes riigis, siis selle paiga kohtu-

tesse, kus asub või asus töötaja tööle võtnud ettevõte (9).

See tähendab, et töötajal on võimalik valida, kas ta esitab tööandja vastu 
hagi viimase alalises asukohas või paigas, kus töötaja tavaliselt töötab 
(või kui sellist kohta ei ole, siis paigas, kus asub või asus töötaja tööle 
võtnud ettevõte).

(8)	 Brüsseli I määruse artikli 20 lõige 2 hõlmab olukorda, mille puhul tööandja 
alaline asukoht ei ole ELis, kuid tal on ELi liikmesriigis filiaal, esindus või muu 
üksus, ning selles sätestatakse, et see liikmesriik loetakse nimetatud filiaali, 
esinduse või muu üksuse tegevusest tulenevate vaidluste puhul tööandja 
alaliseks elukohaks.

(9)	 Vt allpool, kuidas Euroopa Kohus on neid kriteeriume tõlgendanud.
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Brüsseli I (uuesti sõnastatud) määrusega laiendatakse nüüd liikmesriikide 
kohtute pädevust sellise tööandja vastu algatatud töövaidlustele, kelle 
alaline asukoht ei ole ELis (Brüsseli I määrusega sellist võimalust ette ei 
nähtud). Töötaja, kes töötab liikmesriigis – olenemata oma alalisest elu-
kohast –, saab seega tugineda eespool punktis b esitatud kohtualluvuse 
põhimõtetele ja esitada seega sellise tööandja (kelle alaline asukoht on 
väljaspool ELi) vastu hagi nt selle liikmesriigi kohtutes, kus ta (töötaja) 
tavaliselt töötab.

¼¼ Kus on tööandja alaline asukoht?

Brüsseli I määruses (uuesti sõnastatud) (artiklis 63) sätestatakse, et töö-
andja (kes peab olema äriühing või muu juriidiline isik) alaline asukoht on 
seal, kus on tema:

•	 põhikirjajärgne asukoht või
•	 juhatuse asukoht või
•	 peamine äritegevuse koht.

Seega on äriühingu alaline asukoht ELis isegi siis, kui vaid üks nendest 
kriteeriumidest on täidetud.

Kui tööandja alaline asukoht ei ole liikmesriigis, kuid tal on „filiaal, esindus 
või muu üksus” mõnes liikmesriigis, loetakse see liikmesriik nimetatud 
filiaali, esinduse või muu üksuse tegevusest tulenevate vaidluste puhul 
tööandja alaliseks asukohaks (artikli 20 lõige 2). Selle näiteks on Euroopa 
Kohtu otsus kohtuasjas C-154/11, Mahamdia (seda on täpsemalt kirjelda-
tud punktis 5) Brüsseli I määruse kohta, kus Berliinis asuva Alžeeria saat-
konna töötaja esitatud nõude tõttu loeti vaidluses, mida peeti töölepingu 
üle, mille saatkond oli sõlminud oma lähetajariigi nimel, Saksamaal asuva 
Alžeeria saatkonna alaliseks asukohaks Saksamaa.



3.	 Millist õigust töövaidluse suhtes 
kohaldatakse?
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¼¼ Piiratud dispositiivsus

Rooma I määruses kehtestatud normidega määratakse kindlaks õigus, 
mida kohaldatakse rahvusvaheliste töölepingute suhtes, mille eesmärk 
on anda pooltele vabadus valida kohaldatav õigus, kaitstes samal ajal 
töötajat kui töölepingu nõrgemat poolt3 (10).

Niisiis, samal ajal kui pooled saavad oma lepingut reguleerivat õigust 
vabalt valida, kaitsevad töötajat siiski soodsamad sätted, mis tulenevad 
selle koha õigusest, kus töötaja teeb tavaliselt tööd või – kui seda ei ole 
võimalik kindlaks teha – kus ta on tööle võetud, või kui leping on seotud 
tihedamalt teise riigiga, siis selle teise riigi õigusest.

Kooskõlas artikliga 8 kindlaks määratud õigust kohaldatakse olenemata 
sellest, kas tegemist on liikmesriigi või kolmanda riigi õigusega. Seevastu 
kohtud, kelle pädevus on kindlaks määratud Brüsseli I (uuesti sõnastatud) 
määruse kohaselt, asuvad alati liikmesriigis.

(10)	 Rooma I (uuesti sõnastatud) määruse artiklis 8 on kirjas:
1. �Individuaalne tööleping on reguleeritud õigusega, mille pooled on artikli 

3 kohaselt valinud. Selline õiguse valik ei või siiski põhjustada töötaja 
ilmajätmist kaitsest, mis on talle ette nähtud sätetega, millest ei saa 
kokkuleppel kõrvale kalduda selle õiguse alusel, mis valiku puudumisel 
oleks olnud kohaldatav vastavalt käesoleva artikli lõigetele 2, 3 ja 4.

2. �Kui pooled on jätnud individuaalse töölepingu suhtes kohaldatava õiguse 
valimata, on leping reguleeritud selle riigi õigusega, kus […] või kust töötaja 
teeb harilikult oma lepingujärgset tööd. Riiki, kus töötaja harilikult töötab, 
ei loeta muutunuks, kui töötaja asub ajutiselt tööle teise riiki.

3. �Juhul kui kohaldatavat õigust ei saa kindlaks määrata lõike 2 kohaselt, 
on leping reguleeritud selle riigi õigusega, kus asub töötaja tööle võtnud 
ettevõtja tegevuskoht.

4. �Kui asjaoludest tervikuna ilmneb, et leping on tihedamalt seotud mõne 
teise, lõikes 2 või 3 osutamata riigiga, kohaldatakse asjaomase teise riigi 
õigust.

¼¼ Mida hõlmab kohaldatav õigus?

Rooma I määruse artikkel 12 sisaldab mitteammendavat loetelu küsimus-
test, mida selle määruse alusel kindlaksmääratud kohaldatava õigusega 
reguleeritakse. Reguleeritavate küsimuste hulka kuuluvad tõlgendamine, 
lepingu täitmine, võlasuhete rikkumise tagajärjed (sealhulgas tekitatud 
kahju), kohustuste lõppemise mitmesugused viisid ning lepingu tühisuse 
tagajärjed.

Samuti sisaldab määrus kollisiooninorme, millega määrata kindlaks lepingu 
või lepingutingimuste olemasolu ja kehtivus (artikkel 10), lepingu vormiline 
kehtivus (artikkel 11) ning õigus- ja teovõime piirangud (artikkel 13).

¼¼ Ühendavate tegurite hierarhia

Erinevalt Brüsseli I (uuesti sõnastatud) määrusest seatakse Rooma I mää-
rusega hierarhilisse järjestusse erinevad ühendavad tegurid, millega mää-
ratakse kindlaks kohaldatav õigus, kui pooled ei ole oma valikut teinud, või 
– kui kohaldatav õigus oli valitud – sätted, millest ei saa kõrvale kalduda 
ja mis on poolte valitud õiguse suhtes ülimuslikud.

Seega kohaldatakse valiku tegemata jätmise korral töölepingu suhtes 
järgmist õigust:

–	 selle riigi õigust, kus töötaja teeb tavaliselt oma lepingujärgset tööd;
kui seda ei ole võimalik kindlaks teha, siis

–	 selle riigi õigust, kust töötaja teeb tavaliselt oma lepingujärgset tööd;
kui seda ei ole võimalik kindlaks teha, siis

–	 selle riigi õigust, kus asub töötaja tööle võtnud ettevõtja tegevuskoht.
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Euroopa Kohtu praktikas selgitatakse, millised elemendid on vajalikud, et 
määrata kindlaks, missugune neist ühendavatest teguritest kohaldub – vt 
allpool selle kohtuasja kirjeldus.

¼¼ Vabastusklausel

Rooma I määruse artikkel 8 sisaldab vabastusklauslit, mis võimaldab 
kohtul tavalise töötamise koha õiguse või töötaja tööle võtnud ettevõtja 
tegevuskoha õiguse kõrvale jätta ning kohaldada teise riigi õigust, kui 
juhtumi asjaoludest tervikuna ilmneb, et leping on tihedamalt seotud selle 
teise riigiga (vt punkt 5, eelkõige otsus kohtuasjas C-64/12, Schlecker vs. 
Boedeker).



4.	 Mis juhtub, kui töötaja on lähetatud 
teise riiki vastavalt töötajate lähetamise 
direktiivile (96/71/EÜ)?
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¼¼ Kohtualluvus

Seoses juurdepääsuga kohtutele sätestatakse töötajate lähetamise direk-
tiivis veel üks koht, kus töötaja saab oma tööandja vastu hagi esitada: see 
on riik, kuhu töötaja on või oli lähetatud (artikkel 6). Seda kohta saab aga 
kasutada vaid selleks, et pöörata täitmisele nõuded töötajate lähetamise 
direktiivi artikli 3 kohaste töötingimuste järgimise kohta. Seda rõhutatakse 
ka direktiivi 2014/67/EL (töötajate lähetamist käsitleva direktiivi jõusta-
mise kohta) (11) artikli 11 lõikes 1.

¼¼ Kohaldatav õigus

Töötajate lähetamise direktiiviga ei tehta Rooma I määrusest (ega sellele 
eelnenud Rooma konventsioonist) erandit, vaid pakutakse lisakaitset tööta-
jale, kes saab tugineda vastuvõtva liikmesriigi õigusele, kui see on töötaja 
jaoks soodsam kui tema tavalise töötamise koha õigus.

(11)	 Euroopa Parlamendi ja nõukogu direktiiv 2014/67/EL, 15. mai 2014, 
mis käsitleb direktiivi 96/71/EÜ (töötajate lähetamise kohta seoses 
teenuste osutamisega) jõustamist ning millega muudetakse määrust 
(EL) nr 1024/2012, mis käsitleb siseturu infosüsteemi kaudu tehtavat 
halduskoostööd (ELT L 159, 28.5.2014, lk 11).

Rooma I määruse artikli 8 lõikes 2 sätestatakse, et riiki, kus töötaja tava-
liselt töötab, ei loeta muutunuks, kui töötaja asub ajutiselt tööle teise riiki. 
See säte käsitleb töötajate ajutise lähetamise juhtumeid, mil selliste lepin-
gute suhtes kohaldatakse ajutisest lähetusest olenemata põhimõtteliselt 
selle riigi õigust, kus töötaja tavaliselt töötab. Sellegipoolest kehtestatakse 
töötajate lähetamise direktiiviga 96/71/EÜ töölepingute valdkonnas tea-
tavad ülimuslikud kohustuslikud sätted. Riigis, kuhu töötaja on lähetatud, 
võivad neid kohustuslikke sätteid rakendavad riiklikud normid olla üli-
muslikud selle riigi normide suhtes, kus töötaja tavaliselt töötab, eelkõige 
juhul, kui need riiklikud normid on töötaja jaoks soodsamad. Rooma I mää-
ruse põhjenduses 34 selgitatakse, et artikkel 8 ei tohiks piirata ülimuslike 
kohustuslike sätete kohaldamist kooskõlas direktiiviga 96/71. On võimalik 
eristada kohtu asukohariigis vastavalt Rooma I määruse artikli 9 lõikele 2 
kohaldatavaid ülimuslikke kohustuslikke sätteid ja teises riigis, kus tuleb 
töökohustusi täita või neid täidetakse, vastavalt määruse artikli 9 lõikele 
3 kohaldatavaid ülimuslikke kohustuslikke sätteid.



5.	 Euroopa Kohtu pädevus
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Euroopa Kohus on andnud mitu korda juhiseid 
Brüsseli I määruse ja Rooma I määruse 
töösätete kohta.

•	 Tavaline töötamise koht: otsused Muloxi, Rutteni, Weberi, Koelzschi ja 
Voogsgeerdi kohtuasjas;

•	 värbamiskoht: otsus Voogsgeerdi kohtuasjas;
•	 Rooma I määruse vabastusklausel: otsus Schleckeri kohtuasjas;
•	 tööõigusega seotud nõuete loovutamine ja menetluse algatamise 

olukorraga seotud küsimused: otsus Sähköalojen ammattiliitto ry 
kohtuasjas;

•	 erandliku kohtualluvuse klauslid ja filiaali mõiste: otsus Mahamdia 
kohtuasjas.

¼¼ Mis on tavaline töötamise koht?

Brüsseli I (uuesti sõnastatud) määruse ja Rooma I määruse peamine 
ühendav tegur on koht, kus töötaja tavaliselt töötab. See tähendab, 
et töötajal on juurdepääs selle liikmesriigi kohtule, kus ta tavaliselt töötab, 
ning et üldjuhul kohaldatakse selle liikmesriigi õigust. Et see mõiste on 
Rooma I ja Brüsseli I määruse puhul ühine, on seda kohtupraktikas kõrvuti 
tõlgendatud ja kohaldatud.

See, mida tähendab töötaja „tavaline” töötamine, on vaieldav küsimus, 
millele peab Euroopa Kohtu praktika valguses vastama liikmesriigi kohus. 
Euroopa Kohus on andnud juhiseid, kuidas määrata kindlaks koht, mis 
loetakse töötaja tavalise töötamise kohtaks. Neid kriteeriume kasutatakse 
ka siis, kui tööd tehakse mitmes liikmesriigis. Seda mõistet tõlgendatakse 
üldjuhul laialt.

Kui laiast tõlgendusest hoolimata tekib selline harvaesinev olukord, kus 
tavalist töötamise kohta ei saa kindlaks määrata, kohaldatakse töötaja 
tööle võtnud ettevõtja tegevuskoha õigust.

– Otsus kohtuasjas C-125/92, Mulox, Brüsseli 
konventsiooni alusel (12)

Juhtumi asjaolud: Inglise ettevõte võttis alaliselt Prantsusmaal elava 
hollandlase tööle rahvusvahelise müügi juhina, kes vastutas müügi eest 
Saksamaal, Belgias, Madalmaades ja mujal, samuti Prantsusmaal. Töötaja 
kasutas kontori ja põhitegevuskohana oma Prantsusmaal asuvat kodu. Ta 
algatas tööandja vastu menetluse Prantsusmaal.

Euroopa Kohus: kui töötaja töötab mitmes riigis, on lepingujärgse kohustuse 
täitmise koht Brüsseli konventsiooni artikli 5 lõike 1 tähenduses koht, kus 
või kust töötaja täidab peamiselt oma kohustusi tööandja ees.

Euroopa Kohus tegi liikmesriigi kohtule ülesandeks võtta arvesse asjaolu, 
et töötajale usaldatud tööd tehti selles liikmesriigis asuvast kontorist, 
kus oli tema alaline elukoht, kust ta tegi tööd ja kuhu ta pöördus tagasi 
pärast iga ärireisi.

(12)	 Tasub tähele panna, et Muloxi kohtuasjas (C-125/92) tehti otsus algse 
1968. aasta Brüsseli konventsiooni alusel, mis ei sisaldanud töölepinguid 
käsitlevaid erisätteid; konventsiooni ajakohastati 1989. aastal, mil lisati 
erisätted, ning Rutteni (C-383/95) ja Weberi (C-37/00) kohtuasjas tehti 
otsus nende sätete põhjal. Konventsioon on Brüsseli I määruse ja Brüsseli 
I (uuesti sõnastatud) määruse eelkäija, kuid kasutatud mõisted on endiselt 
asjakohased. 
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Otsus kohtuasjas C-383/95, Rutten, Brüsseli konventsiooni 
alusel (konventsiooni muudetud redaktsioon, kus võeti 
arvesse töölepinguid)

Juhtumi asjaolud: Madalmaade kodanik töötas Inglise ettevõttes: ta veetis 
kaks kolmandikku oma tööajast Madalmaades ja ülejäänud kolmandiku 
Euroopa eri riikides, sealhulgas Inglismaal. Pärast iga ärireisi pöördus ta 
tagasi Madalmaadesse, kus tal oli kontor. Ta algatas tööandja vastu menet-
luse Madalmaades.

Euroopa Kohus: Euroopa Kohus keskendus kohale, kuhu töötaja on endale 
sisse seadnud toimiva keskse töökoha ja kus või kust ta täidab tegelikult 
olulist osa oma kohustustest tööandja ees. . Euroopa Kohus tegi liikmes-
riigi kohtule ülesandeks võtta arvesse asjaolu, et töötaja tegi ligi kaks 
kolmandikku oma tööst ühes liikmesriigis, kus ta seega veetis enim aega 
ning kus oli tema kontor, kus ta korraldas oma tööd tööandja heaks ja kuhu 
ta pöördus tagasi pärast iga välismaist ärireisi.

– Otsus kohtuasjas C-37/00, Weber, Brüsseli konventsiooni 
alusel

Juhtumi asjaolud: Saksa kodanik Weber, kelle alaline elukoht oli Saksamaal, 
töötas Šoti ettevõtte heaks kokana Põhjamerel tegutsevatel kaevanduslae-
vadel. Vähemalt osa aega töötas ta Madalmaade mandrilaval ja osa aega 
Taani territoriaalvetes. Ta algatas tööandja vastu menetluse Madalmaades.

Euroopa Kohus: Weber ei olnud endale sisse seadnud keskset töökohta 
(erinevalt Ruttenist ei olnud liikmesriigis kontorit, mis oleks olnud tema 
kutsetegevuse jaoks toimiv keskne koht, kust ta täidab olulist osa oma 

kohustustest tööandja ees). Pealegi tegi ta tööandjale oma töötamise aja 
jooksul pidevalt sama tööd, seega ei puutunud eri liikmesriikides tehtava 
töö laadi ja tähtsusega seotud kvalitatiivsed kriteeriumid asjasse.

Euroopa Kohus leidis, et sellistel tingimustel on töötaja tavalise tööta-
mise koha kindlaksmääramiseks sobiv ajakriteerium – põhimõtteliselt on 
tegu kohaga, kus töötaja veedab enamiku oma tööajast tööandja heaks 
tegutsedes. Asjakohane ajavahemik, mille põhjal otsustada, kus ta veetis 
enamiku oma tööajast, oli kogu tema töötamise aeg.

– Otsus kohtuasjas C-29/10, Koelzsch vs. Luksemburgi 
Suurhertsogiriik, Rooma 1980. aasta konventsiooni põhjal 
kohaldatava õiguse alusel (13)

Kõnealune kohtuasi hõlmas rahvusvahelist transporditöötajat.

Juhtumi asjaolud: Koelzsch oli veokijuht, kelle alaline elukoht oli Saksa-
maal, kuid kellel oli tööleping Luksemburgis asuva äriühinguga. Töölepingus 
sätestati kohaldatava õigusena Luksemburgi õigus. Tema töö hõlmas 
kaupade vedu peamiselt Taanist Saksamaale, kuid ka teistesse liikmes-
riikidesse. Koelzschi tööleping öeldi üles ja ta vaidlustas ülesütlemise, sest 
see oli vastuolus Saksa õigusega.

Euroopa Kohus: Euroopa Kohus leidis, et töötaja „tavalise töötamise koha” 
kindlaksmääramise kriteeriume kohaldatakse ka siis, kui töötaja töötab 

(13)	 Koelzschi kohtuasjas (C-29/10) tehti otsus Rooma 1980. aasta konventsiooni 
alusel, kuid kohaldatud töösätted ja mõisted on seotud Rooma I määrusega 
(mida kohaldatakse 17. detsembril 2009 või pärast seda sõlmitud lepingute 
suhtes). 
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mitmes liikmesriigis, ning et seda ühendavat tegurit tuleb tõlgendada laialt; 
Muloxi, Rutteni ja Weberi kohtupraktikat Brüsseli I korra kohta kohaldatakse 
ka Rooma I korra suhtes. Kui leping sisaldab veoülesandeid, tuleb kohal-
datava õiguse kindlaksmääramiseks võtta aluseks riik, kust töötaja täidab 
veoülesandeid, saab oma ülesannete kohta juhiseid ja korraldab oma tööd, 
kus asuvad tema töövahendid, kus veod peamiselt toimuvad, kus laaditakse 
maha kaubad ja kuhu pöördub töötaja tagasi pärast oma ülesannete täitmist.

– Otsus kohtuasjas C-384/10, Voogsgeerd vs. Navimer SA, 
Rooma 1980. aasta konventsiooni põhjal kohaldatava 
õiguse alusel

Juhtumi asjaolud: Voogsgeerd sõlmis Naviglobe’i asukohas Antwerpenis 
tähtajatu töölepingu Luksemburgis asutatud äriühinguga Navimer. Kohal-
damiseks valiti Luksemburgi õigus. Kui hageja sai töölepingu ülesütlemise 
teate, esitas ta selle kohta hagi ikkagi Antwerpeni kohtusse põhjendusega, 
et sellega rikuti Belgia õigust, mida tuleks tema väitel lepingu suhtes kohal-
dada seetõttu, et ta võeti tööle Antwerpenis asutatud äriühingu kaudu.

Euroopa Kohus: Euroopa Kohtul paluti tõlgendada tegevuskoha mõistet, 
mille kaudu töötaja on tööle võetud. Euroopa Kohus meenutas aga, et ta 
peab esitama eelotsusetaotluse esitanud kohtule selliseid liidu õiguse 
tõlgendamise juhtnööre, mis võivad olla talle tarvilikud kõnealuse sätte 
mõju hindamisel. Seoses sellega leidis kohus, et Rooma konventsiooni 
artiklis 6 ja Rooma I määruse artiklis 8 sätestatud ühendavate tegurite 
hierarhia kohaselt peab vaidlust lahendav kohus kohaldatava õiguse kind-
laksmääramiseks esmalt kindlaks tegema, kas töötaja teeb lepingujärgselt 
oma põhitööd samas riigis, mis on riik, kus või kust ta täidab kõigi seda 
tegevust iseloomustavate asjaolude põhjal peamise osa oma kohustustest 

tööandja ees. Kui koht, kust töötaja täidab oma veoülesandeid ja saab 
ka oma ülesannete kohta juhiseid, on alati üks ja sama, tuleb seda kohta 
lugeda kohaks, kus ta tavaliselt töötab.

Kokkuvõttes tuleb eelisjärjekorras kohaldada ühendavat tegu-
rit, milleks on koht, kus töötaja tavaliselt töötab, ja seda tuleb 
tõlgendada laialt. Selle kindlaksmääramiseks on olulised järg-
mised tegurid:

•	 tegelik töötamise koht;
•	 töö laad (näiteks rahvusvahelised veoülesanded);
•	 töötaja tegevust iseloomustavad tegurid;
•	 riik, kus või kust töötaja täidab oma tööülesandeid või peamise 

osa oma ülesannetest, saab oma ülesannete kohta juhiseid ja 
korraldab oma tööd;

•	 koht, kus asuvad töötaja töövahendid;
•	 koht, kus töötaja peab endast teada andma enne ülesannete 

täitmist või kuhu pöörduma pärast oma ülesannete täitmist.

¼¼ Mis on töölevõtmise koht?

– Otsus kohtuasjas C-384/10, Voogsgeerd vs. Navimer SA, 
Rooma konventsiooni alusel

Harvadel juhtudel, kui töötaja tavalist töötamise kohta ei ole võimalik kind-
laks määrata, reguleeritakse lepingut selle riigi õigusega, kus asub töötaja 
tööle võtnud ettevõtja tegevuskoht. Voogsgeerdi kohtuasjas tõlgendas 
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Euroopa Kohus Rooma konventsiooni, kuid see otsus on asjakohane ka 
sama väljendi kasutamise suhtes Brüsseli I määruses ja Rooma I määruses.

Juhtumi asjaolud: vt eespool.

Euroopa Kohus: Euroopa Kohus leidis, et töölevõtmise kohta kui ühenda-
vat tegurit on vaja kasutada vaid siis, kui tavalist töö tegemise kohta ei 
ole võimalik kindlaks määrata, et see ei pruugi hõlmata tegureid, mis on 
tavalise töötamise koha kindlaksmääramise seisukohast olulised, ning et 
kuna tegemist on lisakriteeriumiga, tuleb seda tõlgendada kitsalt. Samuti 
leidis kohus, et töötaja tööle võtnud ettevõtja tegevuskohta tuleb mõista 
nii, et see viitab üksnes tegevuskohale, mis on töötaja tööle võtnud, mitte 
aga tegevuskohale, millega töötaja on oma tööülesannete tegeliku täit-
mise käigus seotud, ning et töötaja töölevõtmise koha kindlaksmäära-
miseks vajalikud tegurid puudutavad vaid lepingu sõlmimist, ükskõik kas 
kirjalikult või mitte: selleks teguriks võib olla näiteks tegevuskoht, mis 
avaldas tööpakkumise ja korraldas tööintervjuu. Peale selle leidis kohus, 
et tegevuskohal ei pea olema iseseisvat õigusvõimet ning see võib olla 
näiteks kontor – tingimusel et see on stabiilne, kuulub põhimõtteliselt ette-
võtjale, kes on töötaja tööle võtnud, ja moodustab lahutamatu osa selle 
struktuurist. Erandkorras võivad juhtumi asjaolud tõendada, et ametlikult 
tööandjana märgitud ettevõtjast erinev ettevõtja ongi „tegevuskoht”, isegi 
kui töötaja juhtimise õigust ei ole ametlikult sellele teisele ettevõtjale 
üle antud, tingimusel et üks äriühing tegutseb teise nimel nii, et esimese 
äriühingu tegevuskohta võib lugeda teisele kuuluvaks ning objektiivsete 
asjaolude põhjal võib järeldada, et tööandja tegelik olukord erineb lepingu 
sõnastusest ilmnevast olukorrast.

Kokkuvõttes piirduvad „töötaja tööle võtnud ettevõtja tegevus-
koha” kindlaksmääramise seisukohast olulised tegurid lepingu 
sõlmimise asjaoludega, nagu:

•	 tööpakkumise avaldanud ettevõtja;
•	 tööintervjuu korraldanud ettevõtja;
•	 kõnealuse ettevõtja tegelik asukoht.

¼¼ Mis on Rooma I määruse vabastusklausel?

– Otsus kohtuasjas C-64/12, Schlecker vs. Boedeker

Isegi kui tavaline töö tegemise kohta ja selle puudumisel töötaja tööle 
võtnud ettevõtja tegevuskohta on võimalik kindlaks määrata, võidakse 
töölepingu suhtes kohaldada teise riigi õigust, kui juhtumi asjaoludest 
selgub, et leping on tihedamalt seotud selle teise riigiga. Neid asjaolusid 
kaaluti Schleckeri kohtuasjas.

Juhtumi asjaolud: hageja oli töötaja Saksa ettevõtjas Schlecker, millel 
on mitu filiaali eri liikmesriikides, ning ta juhtis ettevõtte tegevust Madal-
maades. Pärast 12 aasta möödumist teatati hagejale, et tema ametikoht 
kaotatakse, ning talle pakuti võimalust asuda tööle teisele töökohale 
Saksamaal. Hageja algatas kostja vastu menetluse, väites, et tema lepingu 
suhtes tuleks kohaldada Madalmaade õigust ja seega on ühepoolne üle-
viimine tagasi Saksamaale ebaseaduslik.

Euroopa Kohus: Euroopa Kohus leidis, et eelisjärjekorras tuleb arvesse võtta 
kriteeriumi, mis käsitleb lepingu seotust põhitöö tegemise kohaga ning 
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et pelgalt teisele riigile viitavate tegurite rohkus ei välista automaatselt 
kõnealuse õiguse kohaldamist. Ent isegi juhul, kui töötaja teeb tavalist 
lepingujärgset tööd ühes ja samas riigis püsivalt ja katkematult, võib 
kohus erandkorras jätta kohaldamata põhitöö tegemise riigi õiguse, kui 
asjaoludest tervikuna nähtub, et kõnealune leping on tugevamalt seotud 
mõne teise riigiga. Olulistest riigiga seotuse kriteeriumidest tuleb eelkõige 
arvesse võtta seda riiki, kus töötaja maksab oma tegevusest saadud tuluga 
seotud makse ning mille sotsiaalkindlustussüsteemi ning pensioni-, haigus- 
ja invaliidsuskindlustuse süsteemidega ta on liitunud. Lisaks peab riiklik 
kohus arvestama ka juhtumi asjaolusid tervikuna, eelkõige palga või muude 
töötingimuste kindlaksmääramise parameetreid.

Kokkuvõttes võib vabastusklauslit kohaldada erandlikes olukorda-
des, kui töösuhte muud aspektid näitavad lepingu tihedamat seotust 
mõne teise riigiga kui see, millele viitavad Rooma I määruse artikli 
8 lõigetes 2 ja 3 osutatud tegurid, isegi kui üht eespool nimetatud 
ühendavatest teguritest on võimalik muul viisil kindlaks määrata.

¼¼ Kas tööõigusega seotud nõude esitamine 
oleneb töölepingu suhtes kohaldatavast 
õigusest?

– Otsus kohtuasjas C-396/13, Sähköalojen ammattiliitto ry 
vs. Elektrobudowa Spółka Akcyjna

Selles juhtumis paluti Euroopa Kohtul muu hulgas otsustada, kas Rooma 
I määruse artikli 14 lõikega 2 määratakse kindlaks töölepingust tuleneva 
nõudeõiguse ülemineku võimalus, olenemata sellest, kas kohaldatakse 
ühtlasi muu õiguse norme (siinses juhtumis: kas Soome õigus kujutab 

endast töötajate lähetamise direktiivi 96/71/EÜ tähenduses ülimuslikke 
kohustuslikke sätteid).

Juhtumi asjaolud: Poola äriühingust kostja lähetas 186 Poola töötajat 
oma Soome filiaali tööks tuumaelektrijaamas. Töölepingud sõlmiti Poola 
õiguse alusel, mis keelab tööõigusega seotud nõuete loovutamise. Töötajad 
loovutasid oma Poola äriühingu vastu esitatud nõuded hagejale – ame-
tiühingule – Soome õiguse alusel. Ametiühing esitas lähetatud töötajate 
nimel hagi neile võlgnetavate summade sissenõudmiseks Soome õiguse 
teatavate sätete alusel vastavalt direktiivile 96/71/EÜ.

Euroopa Kohus: selle asemel et arutada, kas nõude üleandmise õigus tuleb 
kindlaks määrata üksnes Rooma I määruse artikli 14 lõike 2 alusel, kaalus 
Euroopa Kohus ametiühingu õigust algatada töötajate nimel menetlus. 
Kohus leidis, et tegu on menetlusküsimusega ja et siinsel juhul reguleeri-
takse seda Soome menetlusõigusega, mida kohaldatakse vastavalt lex fori 
põhimõttele. Poola tööseadustikus tööõigusega seotud nõuete üleandmise 
kohta kehtestatud sätted ei olnud hagi esitamise õiguse seisukohast olu-
lised ega takistanud ametiühingut hagi esitamast.

¼¼ Kuidas mõjutab dispositiivsus 
kohtualluvuse kokkulepete sõlmimist?

– Otsus kohtuasjas C-154/11, Mahamdia, Brüsseli I 
määruse alusel (44/2001/EÜ)

Juhtumi asjaolud: A. Mahamdia, kes oli nii Alžeeria kui ka Saksamaa koda-
nik ja kelle elukoht oli Saksamaal, sõlmis Alžeeria Demokraatliku Rahvava-
bariigi välisministeeriumiga töölepingu töötamiseks autojuhina nimetatud 
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riigi Berliinis asuvas suursaatkonnas. Leping sisaldas kohtualluvuse ainu-
kokkulepet Alžeeria kohtute kasuks. A. Mahamdia algatas tööandja vastu 
menetluse Saksamaal.

Euroopa Kohus: Euroopa Kohus tuletas meelde, et Brüsseli I määruse 
artikliga 21 piiratakse töölepingu poolte võimalust sõlmida kohtualluvuse 
kokkulepe. Sellise kokkuleppe võib sõlmida pärast vaidluse teket või see 
peab – juhul kui kokkulepe on sõlmitud enne vaidluse teket – võimaldama 
töötajal pöörduda menetluse algatamiseks teiste kohtute poole kui see 
kohus, mille alluvusse need määruse sätete kohaselt kuuluvad (st lisaks 
määruse artiklitega 18 ja 19 ette nähtule (14)). Kokkuleppe eesmärk ei ole 
seega mitte välistada alluvus viimati nimetatud kohtutele, vaid laiendada 
töötaja võimalust valida erinevate pädevate kohtute vahel.

(14)	 Brüsseli I (uuesti sõnastatud) määruses on töölepingu poolte vahel 
kohtualluvuse kokkuleppe sõlmimise sätted samad mis määruses 44/2001/
EÜ. 



6.	 Kokkuvõte
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Kohus, kelle ülesanne on lahendada tööandja vastu seoses töölepinguga 
esitatud nõue, peab analüüsima järgmist:

Kohtualluvus
Kas vaidlus käsitleb töölepingut?

Kui jah, siis kas kohus on selle lahendamiseks pädev vastavalt määruse nr 1215/2012/EL 5. jaole?
¼¼ Kas on sõlmitud artikli 23 tingimustele vastav kohtualluvuse kokkulepe? Jah

¼¼ Ei.
¼¼ Artikli 21 põhjal kontrollige, kas kohtul on võimalik välja selgitada, et kostja (tööandja) vastu esitatakse hagi

•	 tema alalises asukohas;
•	 kohas, kus töötaja tavaliselt töötab;
•	 kui sellist kohta ei ole, siis seal, kus asub töötaja tööle võtnud ettevõte.

Kui ei,
¼¼ siis kas kohus on selle lahendamiseks pädev vastavalt määruse nr 1215/2012/EL teistele sätetele?
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Kohaldatav õigus
Millist õigust ma pean töölepingu suhtes kohaldama?
Kas leping sisaldab õiguse valiku klauslit?

¼¼ JAH: kohus kohaldab määruse nr 593/2008 artikli 8 lõiget 1 (õigus on valitud, kuid arvestada tuleb objektiivselt kohaldatava õiguse 
sätteid, millest ei saa kõrvale kalduda); valige „EI”, et teha kindlaks, milline õigus on objektiivselt kohaldatav.

¼¼ EI: kohus peab õiguse objektiivselt kindlaks määrama: vt kõigepealt artikli 8 lõige 2: kas kohtul on võimalik kindlaks määrata tavaline töö 
tegemise koht?
¼¼ JAH:

•	 kohus kohaldab selle riigi õigust, kus või kust töötaja tavaliselt töötab, või
•	 erandjuhtudel, kui leping on tihedamalt seotud teise riigiga, kohaldab kohus selle teise riigi õigust (artikli 8 lõige 4)

¼¼ EI: vt artikli 8 lõige 3: kas kohtul on võimalik kindlaks määrata töötaja tööle võtnud ettevõtte tegevuskoht?
•	 JAH:

•	 kohus kohaldab selle riigi õigust, kus asub töötaja tööle võtnud ettevõtja tegevuskoht, või
•	 erandjuhtudel, kui leping on tihedamalt seotud teise riigiga, kohaldab kohus selle teise riigi õigust (artikli 8 lõige 4)

•	 EI: vt artikli 8 lõige 4.
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