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	1.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Grozījumi Darba likumā
	Iebildums (LDDK - 30.06.2025.)
Latvijas Darba devēju konfederācija, turpmāk – LDDK, ir iepazinusies ar Labklājības ministrijas virzīto likumprojektu “Grozījumi Darba likumā” (24-TA-3042), turpmāk – Likumprojekts, un pauž sekojošus iebildumus.
Piedāvātā redakcija
-
	Ņemts vērā
-
	 Grozījumi Darba likumā

	2.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Grozījumi Darba likumā
	Iebildums (LDDK - 01.04.2025.)
[1] Par 110.pantu (Darba līguma uzteikšana darbinieku arodbiedrības biedram)

Likumprojektā nav ietvertas Labklājības ministrijas iepriekš piedāvātās izmaiņas Darba likuma 110.pantā, proti, Darba likuma 110.pants par arodbiedrības piekrišanas saņemšanu darba līguma uzteikumam darbiniekam – arodbiedrības biedram, atstāts spēkā esošajā redakcijā.

DLTSA tika izskatīti šādi priekšlikumi:

1) “papildināt pirmo daļu aiz vārdiem un skaitļiem “101. panta pirmās daļas 4., 8.” ar skaitli “9.”;
2) papildināt 110.panta otro daļu ar teikumu “Ja darbinieku arodbiedrība nepiekrīt darba devēja uzteikumam, tā vienlaikus informē arī par atteikuma iemesliem”;
3) papildināt 110.panta trešo daļu pēc vārdiem “arodbiedrības piekrišana” ar vārdiem “neieskaitot darbinieka pārejošas darbnespējas laiku vai laiku, kad viņš ir bijis atvaļinājumā vai nav veicis darbu citu attaisnojošu iemeslu dēļ”.

LDDK viedoklis par izmaiņām Darba likuma 110.pantā tika sniegts 2024.gada 21.maija atzinumā Nr. 2-9e/113 un 2024.gada 30.augusta atzinumā Nr. 2-9e/163. LDDK ieskatā Darba likuma 110.pants būtu svītrojams, paredzot vienādu atlaišanas kārtību visiem darbiniekiem neatkarīgi no piederības arodbiedrībai. Ja darba līgums tiek uzteikts, darbiniekam ir tiesības celt prasību tiesā par atjaunošanu darbā. Darbinieks ir atbrīvots no valsts nodevas samaksas, turklāt lietas par atjaunošanu darbā tiek izskatītas paātrinātā kārtībā Civilprocesā noteiktajos termiņos. Ja uzteikumu tiesa atzīst par nepamatotu, darbinieks tiek atjaunots darbā un saņem vidējo izpeļņu par visu darba piespiedu kavējuma laiku. Ievērojot iepriekš minēto, tiesiskais regulējums paredz efektīvu mehānismu darbinieka aizsardzībai nepamatotas atlaišanas gadījumā. Turpretim situācijās, kad prasību par darba līguma izbeigšanu ceļ darba devējs, darba devējam ir jāizmaksā atlaižamajam darbiniekam darba samaksa (un papildus arī atlaišanas pabalsts Darba likuma 101.panta pirmās daļas 6. un 9.punktā minētajos gadījumos) visā tiesvedības laikā arī tad, ja tiesa lemj, ka darba devēja celtā prasība ir pamatota.

LDDK sadarbībā ar Labklājības ministriju un LBAS ir aicinājuši Tieslietu ministriju veikt grozījumus Civilprocesa likumā, nosakot ka darba strīdi izskatāmi paātrinātā kārtībā arī tajos gadījumos, kad prasību par darba līguma izbeigšanu tiesā ir cēlis darba devējs. Diemžēl, uzklausot tiesnešu viedokli, ka minētie strīdi neatšķiras no citiem tiesās izskatāmajiem strīdiem, Tieslietu ministrija šādas izmaiņas nav virzījusi un minētās kategorijas civillietas tiek izskatītas vispārējā kārtībā un termiņos. Lai gan tiesā darba devēju celtās prasības pamatā tiek apmierinātas, šādu civillietu iztiesāšanas ilgums ir ievērojams, turklāt tiesvedības laikam no strīda ierosināšanas pirmās instances tiesā līdz Augstākās tiesas Senātam ir tendence pieaugt. Piemēram, civillietā Nr.  C30782618 tiesvedība ierosināta 2018.gada 8.novembrī, bet  ar Augstākās tiesas Senāta rīcības sēdes lēmumu atteikts ierosināt kasācijas tiesvedību 2020.gada 20.janvārī. Tātad, tiesvedības ilgums – 1 gads un 1 mēnesis. Savukārt  civillietā Nr. C770872423 tiesvedība ierosināta 2023.gada 8.februārī, bet ar Augstākās tiesas Senāta rīcības sēdes lēmumu atteikts ierosināt kasācijas tiesvedību 2024.gada 12.decembrī. Tiesvedības ilgums – 1 gads un 10 mēneši. Līdzīgs ir tiesvedības ilgums arī citās civillietās sakarā ar darba devēju celtajām prasībām par darba līguma izbeigšanu. Vērā ņemams, ka tiesvedības laikā darba devējs maksā darbiniekam darba samaksu, neskatoties uz to, vai darbinieka amata vieta ir likvidēta vai darbinieks pieļāvis būtiskus darba līguma pārkāpumus. Apzinoties tiesvedības ilgumu, daudzi darba devēji izvēlas darba tiesiskās attiecības izbeigt, pusēm vienojoties, izmaksājot darbiniekam – arodbiedrības biedram, atlaišanas pabalstu, kāds konkrētajā gadījumā nebūtu izmaksājams, šādi cenšoties mazināt potenciālās izmaksas un iesaisti ilgstošā tiesvedībā. Šāda prakse neatbilst Darba likuma 7.pantā nostiprinātajam vienlīdzīgu tiesību principam. Darba likuma 110.pantā ietvertais tiesiskais regulējums negatīvi ietekmē gan darba devējus privātajā sektorā, gan valsts un pašvaldību iestādes un publiskas kapitālsabiedrības.

Ja Labklājības ministrijas ieskatā LDDK priekšlikums par Darba likuma 110.panta svītrošanu nav atbalstāms, LDDK ieskatā noteikti ir virzāmi DLTSA sēdē izskatītie priekšlikumi: atteikties no arodbiedrības iepriekšējas piekrišanas saņemšanas, ja darba līgums tiek uzteikts darbinieku skaita samazināšanas gadījumā. Tāpat tiesiskais regulējums būtu paplašināms, uzliekot par pienākumu arodbiedrībai motivēt atteikumu tās biedra atlaišanai, tādējādi iezīmējot strīdīgos lietas faktiskos un tiesiskos apstākļus, kas būtu vērtējami, darba devējam ceļot prasību tiesā par darba līguma izbeigšanu. Izmaiņas nepieciešamas arī Darba likuma 110.panta trešajā daļā, paredzot, ka darba devēja prasības celšanas termiņā – 1 mēnesis, neieskaita darbinieka pārejošas darbnespējas laiku vai laiku, kad viņš ir bijis atvaļinājumā vai nav veicis darbu citu attaisnojošu iemeslu dēļ.

Diskusijas par Darba likuma 110.panta grozījumiem LDDK aizsāka jau 2013.-2014.gadā (to apliecina, piemēram, 2018.gada 1.novembra Darba likuma grozījumu sākotnējās ietekmes novērtējuma ziņojumā (anotācijā) teiktais. LDDK nav saprotams Labklājības ministrijas lēmuma pamatojums izmaiņas Darba likuma 110.pantā nevirzīt vispār, apzinoties, ka minētais jautājums ir viena no LDDK prioritātēm Darba likuma pārskatīšanā, savukārt LBAS šādas izmaiņas, visticamāk, nekad neatbalstīs. Par Darba likuma 110.pantu nepieciešama politiska izšķiršanās, tāpēc priekšlikums ir virzāms izskatīšanai Ministru kabinetā un Saeimā.  
 
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
Likumprojektā grozījumi 110.pantā nav ietverti. Politiskā līmenī nolemts nevirzīt.

 
	 Grozījumi Darba likumā

	3.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Grozījumi Darba likumā
	Iebildums (LDDK - 01.04.2025.)
Latvijas Darba devēju konfederācija ir iepazinusies ar Labklājības ministrijas virzīto likumprojektu “Grozījumi Darba likumā” un izsaka sekojošus iebildumus.
Labklājības ministrijas izstrādātais likumprojekts neatbilst Darba lietu trīspusējās sadarbības apakšpadomes (DLTSA) 2024.gada 4.novembra sēdē izskatītajam projektam (sēdes protokols Nr. 31-02 – 04/11).
 
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
Darba lietu trīspusējās sadarbības apakšpadomes 2024.gada 4.novembra sēdē tika skatīts likumprojekts, kuru kā iespējamo kompromisa redakciju Labklājības ministrija iesniedza izskatīšanai un apspriešanai sociālajiem partneriem.
Atbilstoši Darba lietu trīspusējās sadarbības apakšpadomes nolikumam lēmumus pieņem, visām trim pusēm vienojoties. Likumprojektā atbilstoši Darba lietu trīspusējās sadarbības padomes sēdē lemtajam tādējādi ir ietverti tie grozījumi, par kuriem visas trīs puses panāca konceptuālu vienošanos, kā arī tie jautājumi, par kuriem šāda vienošanās netika panākta, tomēr Labklājības ministrija uzskata par lietderīgu un nepieciešamu virzīt tālākai izskatīšanai Ministru kabinetā, jo īpaši ņemot vērā Valdības rīcības plānā noteikto.

 
	 Grozījumi Darba likumā

	4.
	Likumprojekts (grozījumi)
 
Izdarīt Darba likumā (Latvijas Republikas Saeimas un Ministru Kabineta Ziņotājs, 2001, 15. nr.; 2003, 2. nr.; 2004, 5., 10. nr.; 2005, 12., 22. nr.; 2006, 21. nr.; 2009, 14. nr.; Latvijas Vēstnesis, 2009, 200. nr.; 2010, 47. nr.; 2011, 62., 103. nr.; 2012, 108. nr.; 2014, 225. nr.; 2016, 101. nr.; 2017, 152. nr.; 2018, 225. nr.; 2019, 57., 78., 123., 224. nr.; 2020, 247.A nr.; 2021, 110. nr.; 2022, 128., 220. nr.; 2024, 196.nr.) šādus grozījumus:
	Iebildums (LTRK - 01.04.2025.)
LTRK atkārtoti norāda, ka nepieciešams papildināt Darba likumu ar skaidriem noteikumiem par dežūras gatavību un izsaukuma gatavību. Šie jēdzieni jau gadiem nav regulēti Darba likumā, tomēr prakse rāda, ka ikdienā darba devēji bieži izmanto šādas pieejas darba laika organizēšanā, īpaši IT un citās jomās, kurās ir nepieciešama nepārtraukta pakalpojumu sniegšana. Regulējuma trūkums rada nevajadzīgus domstarpību riskus. Tāpēc LTRK aicina izstrādāt regulējumu “dežūras gatavības” un “izsaukuma gatavības” darba režīmiem.
 
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
LTRK pārstāvis saskaņošanas sanāksmē nepiedalījās, līdz ar to iebildums uzskatāms par atsauktu.


Ievērojot Cilvēkkapitāla attīstības padomē notikušās diskusijas, jautājums par “dežūras gatavību” un “izsaukuma gatavību” ir turpmāk detalizētāk analizējams.
Ņemot vērā šī jautājuma komplicēto raksturu, ir nepieciešams padziļināts izvērtējums, tādēļ diskusija par iespējamā regulējuma izstrādi ir turpināma ārpus šī likumprojekta, lai nepaildzinātu šī likumprojekta virzību.
	 Izdarīt Darba likumā (Latvijas Republikas Saeimas un Ministru Kabineta Ziņotājs, 2001, 15. nr.; 2003, 2. nr.; 2004, 5., 10. nr.; 2005, 12., 22. nr.; 2006, 21. nr.; 2009, 14. nr.; Latvijas Vēstnesis, 2009, 200. nr.; 2010, 47. nr.; 2011, 62., 103. nr.; 2012, 108. nr.; 2014, 225. nr.; 2016, 101. nr.; 2017, 152. nr.; 2018, 225. nr.; 2019, 57., 78., 123., 224. nr.; 2020, 247.A nr.; 2021, 110. nr.; 2022, 128., 220. nr.; 2024, 196. nr.) šādus grozījumus:

	5.
	Likumprojekts (grozījumi)
 
Izdarīt Darba likumā (Latvijas Republikas Saeimas un Ministru Kabineta Ziņotājs, 2001, 15. nr.; 2003, 2. nr.; 2004, 5., 10. nr.; 2005, 12., 22. nr.; 2006, 21. nr.; 2009, 14. nr.; Latvijas Vēstnesis, 2009, 200. nr.; 2010, 47. nr.; 2011, 62., 103. nr.; 2012, 108. nr.; 2014, 225. nr.; 2016, 101. nr.; 2017, 152. nr.; 2018, 225. nr.; 2019, 57., 78., 123., 224. nr.; 2020, 247.A nr.; 2021, 110. nr.; 2022, 128., 220. nr.; 2024, 196.nr.) šādus grozījumus:
	Iebildums (LTRK - 01.04.2025.)
Kaut arī Darba likuma 110. pants ir politiskās izšķiršanās jautājums, ir nepieciešama jautājuma juridiskā analīze un salīdzinājums starp citām valstīm, lai objektīvi varētu vērtēt tā ietekmi. Proti, LTRK rīcībā esošā informācija liecina, ka šāds regulējums nav nevienā citā Eiropas Savienības dalībvalstī. Atkārtoti norādāms, ka arodbiedrībām nav noteikta nekāda veida atbildība par nepamatotiem atteikumiem uzteikuma izsniegšanai, kas rada darba devējam zaudējumus – nepamatotu darba samaksas izmaksu visā tiesvedības laikā. Darba devējs šādā situācijā var tikt iesaistīts 2-3 gadu ilgā tiesvedībā, kurā pat labvēlīga sprieduma gadījumā neatceļas darba devēja pienākums maksāt darba samaksu par visu tiesvedības laiku līdz stājas spēkā darba devējam labvēlīgs tiesas spriedums. LTRK ieskatā ir pamats diskusijām par kompromisa iespējām, piemēram, paredzot, ka arodbiedrības piekrišana ir nepieciešama darba tiesisko attiecību uzteikumā ar arodbiedrības amatpersonām. Šī brīža spēkā esošais regulējums par arodbiedrības biedra atlaišanai nepieciešamo arodbiedrības piekrišanu ir viens no lielākajiem šķēršļiem koplīgumu skaita pieauguma veicināšanai, jo arodbiedrības tiek asociētas nevis kā sociālais partneris uzņēmumā darba apstākļu un darba vides uzlabošanai, bet gan kā aizsardzības mehānisms arodbiedrības biedru atlaišanas aizkavēšanai.
            Lai patiesi veicinātu koplīgumu slēgšanu, ir pienācis laiks pieņemt politisku izšķiršanos, paredzot, ka  arodbiedrības piekrišana nav nepieciešama arodbiedrības biedru atlaišanai. Šāda norma ne tikai nepamatoti diskriminē darbiniekus, kuri nav arodbiedrību biedri, bet arī kropļo Satversmes 102. pantā noteikto, ka ikvienam ir tiesības brīvi izvēlēties, vai apvienoties sabiedriskajās organizācijās. Visiem darbiniekiem jābūt vienādai atlaišanas kārtībai, un dalība arodbiedrībā nedrīkst radīt priekšrocības turpināt darba attiecības vai atšķirīgu praksi pārkāpumu vai citos atlaišanas gadījumos.
 
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
LTRK pārstāvis saskaņošanas sanāksmē nepiedalījās, līdz ar to iebildums uzskatāms par atsauktu.


Likumprojektā grozījumi 110.pantā nav ietverti. Politiskā līmenī nolemts nevirzīt.
 
	 Izdarīt Darba likumā (Latvijas Republikas Saeimas un Ministru Kabineta Ziņotājs, 2001, 15. nr.; 2003, 2. nr.; 2004, 5., 10. nr.; 2005, 12., 22. nr.; 2006, 21. nr.; 2009, 14. nr.; Latvijas Vēstnesis, 2009, 200. nr.; 2010, 47. nr.; 2011, 62., 103. nr.; 2012, 108. nr.; 2014, 225. nr.; 2016, 101. nr.; 2017, 152. nr.; 2018, 225. nr.; 2019, 57., 78., 123., 224. nr.; 2020, 247.A nr.; 2021, 110. nr.; 2022, 128., 220. nr.; 2024, 196. nr.) šādus grozījumus:

	6.
	Likumprojekts (grozījumi)
 
Izdarīt Darba likumā (Latvijas Republikas Saeimas un Ministru Kabineta Ziņotājs, 2001, 15. nr.; 2003, 2. nr.; 2004, 5., 10. nr.; 2005, 12., 22. nr.; 2006, 21. nr.; 2009, 14. nr.; Latvijas Vēstnesis, 2009, 200. nr.; 2010, 47. nr.; 2011, 62., 103. nr.; 2012, 108. nr.; 2014, 225. nr.; 2016, 101. nr.; 2017, 152. nr.; 2018, 225. nr.; 2019, 57., 78., 123., 224. nr.; 2020, 247.A nr.; 2021, 110. nr.; 2022, 128., 220. nr.; 2024, 196.nr.) šādus grozījumus:
	Iebildums (LTRK - 01.04.2025.)
LTRK atkārtoti rosina izstrādāt mehānismu, precizējot 79. pantu, kas ļautu darba devējam, izbeidzot darba tiesiskās attiecības, ieturēt no darbiniekam izmaksājamās darba samaksas to aktīvu vērtību, kas tika nodota darbinieka lietošanā darba pienākumu izpildei. Darba devēji ļoti bieži saskaras ar grūtībām atgūt nodoto aprīkojumu, vēl izaicinošāka šī situācija kļūst tad, ja darbinieks ir ārvalstnieks. Nav pieļaujama situācija, ka darba devēji ir spiesti izmaksāt darbiniekam visu pienākošos darba samaksu un paralēli vērsties tiesā pret darbiniekiem gadījumos, ja darbinieks nav atdevis tam nodoto aprīkojumu, izbeidzoties darba tiesiskajām attiecībām. Šāda situācija ir ne tikai nepamatots slogs darba devējam, bet rada arī papildu izdevumus, iegādājoties jaunu aprīkojumu, kuru nodot jaunajam darbiniekam.
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
LTRK pārstāvis saskaņošanas sanāksmē nepiedalījās, līdz ar to iebildums uzskatāms par atsauktu.


Darba likumā ietvertais regulējums nodrošina pienācīgu darbinieka kā vājākās darba tiesisko attiecību puses aizsardzību. Šobrīd spēkā esošais regulējums paredz tiesisku risinājumu, kādā darba devējs var ieturēt no darbiniekam izmaksājamās darba samaksas to zaudējumu atlīdzību, kas viņam radušies darbinieka prettiesiskas, vainojamas rīcības dēļ, kā arī to, ka darba devējam ir tiesības vērsties tiesā, prasot zaudējumu atlīdzību.
Vienlaikus sadarbībā ar sociālajiem partneriem var turpināt diskusiju par iespējamiem pilnveidojumiem esošajā regulējumā ārpus šī likumprojekta, lai nepaildzinātu šī likumprojekta turpmāku virzību.
	 Izdarīt Darba likumā (Latvijas Republikas Saeimas un Ministru Kabineta Ziņotājs, 2001, 15. nr.; 2003, 2. nr.; 2004, 5., 10. nr.; 2005, 12., 22. nr.; 2006, 21. nr.; 2009, 14. nr.; Latvijas Vēstnesis, 2009, 200. nr.; 2010, 47. nr.; 2011, 62., 103. nr.; 2012, 108. nr.; 2014, 225. nr.; 2016, 101. nr.; 2017, 152. nr.; 2018, 225. nr.; 2019, 57., 78., 123., 224. nr.; 2020, 247.A nr.; 2021, 110. nr.; 2022, 128., 220. nr.; 2024, 196. nr.) šādus grozījumus:

	7.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt likuma 1. nodaļu ar 91. pantu šādā redakcija:
“91. Informēšana par mākslīgā intelekta sistēmas ieviešanu un lietošanu
Darba devējs īsteno Eiropas Parlamenta un Padomes 2024. gada 13. jūnija regulas 2024/1689, ar ko nosaka saskaņotas normas mākslīgā intelekta jomā un groza Regulas (EK) Nr. 300/2008, (ES) Nr. 167/2013, (ES) Nr. 168/2013, (ES) 2018/858, (ES) 2018/1139 un (ES) 2019/2144 un Direktīvas 2014/90/ES, (ES) 2016/797 un (ES) 2020/1828, 26. panta septītajā daļā noteikto pienākumu, rakstveidā sniedzot atbilstošu informāciju darbinieku pārstāvjiem, kā arī ikvienam darbiniekam, kuru skar augsta riska mākslīgā intelekta sistēmas ieviešana un lietošana.”
	Iebildums (LDDK - 30.06.2025.)
Darba likuma papildināšanu ar jaunu 91.pantu “Informēšana par mākslīgā intelekta sistēmas ieviešanu un lietošanu”
LDDK nepiekrīt Darba likuma papildināšanai ar šādu pantu, jo Eiropas Savienības (turpmāk – ES) normatīvie akti skaidri un ļoti stingri regulē datu pārziņu pienākumus attiecībā uz mākslīgā intelekta sistēmām (turpmāk – MI), tai skaitā paredz informēšanas pienākumu. Labklājības ministrija izmaiņu nepieciešamību pamato ar to, ka “Darba likumā netiek noteikts pats pienākums kā tāds, jo regula ir tieši piemērojama, bet gan tikai tiek minēts veids, kādā šī informācija ir sniedzama, proti, rakstveidā”. LDDK uzskata, ka Darba likumu piemēro visi darba devēji un darbinieki, tāpēc tiesiskajam regulējumam ir jābūt skaidram un saprotamam. Jautājumi par MI skar tikai daļu no uzņēmumiem, proti, kam atbilstoši darba specifikai ir saistošas Eiropas Parlamenta un Padomes 2024.gada 13.jūnija regulas 2024/1689, turpmāk – MI regula, prasības. LDDK ieskatā MI jautājumi būtu risināmi speciālajās tiesību normās par MI. Likumprojektā paredzēts, ka par MI informācija sniedzama arī darbinieku pārstāvjiem. No tā izriet, ka darba devējiem faktiski tiek noteikts papildus pienākums – informācijas sniegšana ne tikai darbiniekiem (kas izdarāms uzņēmuma saziņas vietnēs, dažādās informācijas sistēmās ievietojot rakstveida informāciju), bet arī informācijas sniegšana tieši darbinieku pārstāvjiem.  LDDK aicina nepaplašināt darba devēju pienākumu loku ar darbinieku pārstāvju informēšanu MI jautājumos, jo tas nav Latvijā aktuāls sociālā dialoga jautājums, bet gan jauna papildus prasība, kas palielina birokrātiju. Šāda prasība atšķirībā no pašu darbinieku (datu subjektu) informēšanas, no ES tiesību aktiem neizriet. Līdzīgi kā Vispārīgās datu aizsardzības regulas gadījumā (un augsta riska mākslīgā intelekta sistēmu pielietošana visbiežāk būs saistīta ar personas datu apstrādi) darba devējs pats var izlemt, kāda veidā viņam visefektīvāk veikt savu darbinieku informēšanu, tajā skaitā izpildot MI regulas prasības.
 
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
Eiropas Parlamenta un Padomes 2024. gada 13. jūnija regulas 2024/1689, ar ko nosaka saskaņotas normas mākslīgā intelekta jomā un groza Regulas (EK) Nr. 300/2008, (ES) Nr. 167/2013, (ES) Nr. 168/2013, (ES) 2018/858, (ES) 2018/1139 un (ES) 2019/2144 un Direktīvas 2014/90/ES, (ES) 2016/797 un (ES) 2020/1828, 26.panta 7.daļa paredz skaidru un nepārprotamu darba devēja pienākumu informēt darba ņēmēju pārstāvjus un skartos darba ņēmējus par to, ka uz viņiem attieksies augsta riska mākslīgā intelekta sistēmas lietošana.
Tādējādi Darba likumā netiek noteikts pats pienākums kā tāds, jo regula ir tieši piemērojama, bet gan tikai tiek minēts veids, kādā šī informācija ir sniedzama, proti, rakstveidā.  Atbilstoši iepriekš minētajai regulai šo informāciju attiecīgā gadījumā sniedz saskaņā ar noteikumiem un procedūrām, kas paredzētas Savienības un valsts tiesību aktos un praksē attiecībā uz darba ņēmēju un viņu pārstāvju informēšanu. Darba likuma precizējumi ir attiecināmi tikai uz procesuālo kārtību, neietekmējot ar regulu noteikto pienākumu kā tādu.
 
	 Papildināt 1. nodaļu ar 9.1 pantu šādā redakcijā:

"9.1 pants. Informēšana par augsta riska mākslīgā intelekta sistēmas ieviešanu un lietošanu
Darba devējs īsteno Eiropas Parlamenta un Padomes 2024. gada 13. jūnija regulas 2024/1689, ar ko nosaka saskaņotas normas mākslīgā intelekta jomā un groza regulas (EK) Nr. 300/2008, (ES) Nr. 167/2013, (ES) Nr. 168/2013, (ES) 2018/858, (ES) 2018/1139 un (ES) 2019/2144 un direktīvas 2014/90/ES, (ES) 2016/797 un (ES) 2020/1828, 26. panta septītajā daļā noteikto pienākumu, rakstveidā sniedzot atbilstošu informāciju darbinieku pārstāvjiem, kā arī ikvienam darbiniekam, kuru skar augsta riska mākslīgā intelekta sistēmas ieviešana un lietošana."

	8.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt likuma 1. nodaļu ar 91. pantu šādā redakcija:
“91. Informēšana par mākslīgā intelekta sistēmas ieviešanu un lietošanu
Darba devējs īsteno Eiropas Parlamenta un Padomes 2024. gada 13. jūnija regulas 2024/1689, ar ko nosaka saskaņotas normas mākslīgā intelekta jomā un groza Regulas (EK) Nr. 300/2008, (ES) Nr. 167/2013, (ES) Nr. 168/2013, (ES) 2018/858, (ES) 2018/1139 un (ES) 2019/2144 un Direktīvas 2014/90/ES, (ES) 2016/797 un (ES) 2020/1828, 26. panta septītajā daļā noteikto pienākumu, rakstveidā sniedzot atbilstošu informāciju darbinieku pārstāvjiem, kā arī ikvienam darbiniekam, kuru skar augsta riska mākslīgā intelekta sistēmas ieviešana un lietošana.”
	Iebildums (VARAM - 30.06.2025.)
Aicinām papildināt likumprojekta 1.pantā Darba likuma 91. panta nosaukumu ar vārdiem “augsta riska”, lai panāktu tiesisko noteiktību un Darba likuma grozījumu tvēruma atbilstību MI aktam.
Piedāvātā redakcija
91. Informēšana par augsta riska mākslīgā intelekta sistēmas ieviešanu un lietošanu
Darba devējs īsteno Eiropas Parlamenta un Padomes 2024. gada 13. jūnija regulas 2024/1689, ar ko nosaka saskaņotas normas mākslīgā intelekta jomā un groza Regulas (EK) Nr. 300/2008, (ES) Nr. 167/2013, (ES) Nr. 168/2013, (ES) 2018/858, (ES) 2018/1139 un (ES) 2019/2144 un Direktīvas 2014/90/ES, (ES) 2016/797 un (ES) 2020/1828, 26. panta septītajā daļā noteikto pienākumu, rakstveidā sniedzot atbilstošu informāciju darbinieku pārstāvjiem, kā arī ikvienam darbiniekam, kuru skar augsta riska mākslīgā intelekta sistēmas ieviešana un lietošana.

 
	Ņemts vērā
-
	 Papildināt 1. nodaļu ar 9.1 pantu šādā redakcijā:

"9.1 pants. Informēšana par augsta riska mākslīgā intelekta sistēmas ieviešanu un lietošanu
Darba devējs īsteno Eiropas Parlamenta un Padomes 2024. gada 13. jūnija regulas 2024/1689, ar ko nosaka saskaņotas normas mākslīgā intelekta jomā un groza regulas (EK) Nr. 300/2008, (ES) Nr. 167/2013, (ES) Nr. 168/2013, (ES) 2018/858, (ES) 2018/1139 un (ES) 2019/2144 un direktīvas 2014/90/ES, (ES) 2016/797 un (ES) 2020/1828, 26. panta septītajā daļā noteikto pienākumu, rakstveidā sniedzot atbilstošu informāciju darbinieku pārstāvjiem, kā arī ikvienam darbiniekam, kuru skar augsta riska mākslīgā intelekta sistēmas ieviešana un lietošana."

	9.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt likuma 1. nodaļu ar 91. pantu šādā redakcija:
“91. Informēšana par mākslīgā intelekta sistēmas ieviešanu un lietošanu
Darba devējs īsteno Eiropas Parlamenta un Padomes 2024. gada 13. jūnija regulas 2024/1689, ar ko nosaka saskaņotas normas mākslīgā intelekta jomā un groza Regulas (EK) Nr. 300/2008, (ES) Nr. 167/2013, (ES) Nr. 168/2013, (ES) 2018/858, (ES) 2018/1139 un (ES) 2019/2144 un Direktīvas 2014/90/ES, (ES) 2016/797 un (ES) 2020/1828, 26. panta septītajā daļā noteikto pienākumu, rakstveidā sniedzot atbilstošu informāciju darbinieku pārstāvjiem, kā arī ikvienam darbiniekam, kuru skar augsta riska mākslīgā intelekta sistēmas ieviešana un lietošana.”
	Iebildums (LDDK - 01.04.2025.)
[2] 91.pants (Informēšana par mākslīgā intelekta sistēmas ieviešanu un lietošanu)

LDDK nepiekrīt Darba likuma papildināšanai ar šādu punktu, jo Eiropas Savienības (turpmāk – ES) normatīvie akti skaidri un ļoti stingri regulē datu pārziņu pienākumus attiecībā uz mākslīgā intelekta sistēmā (turpmāk – MI), tai skaitā paredz informēšanas pienākumu. Taču jauninājums ir tas, ka par MI informācija sniedzama tieši darbinieku pārstāvjiem. Savukārt gan darbinieku pārstāvjiem, gan darbiniekam informācija sniedzama noteiktā veidā, proti, rakstveidā. Šāda punkta iekļaušana Darba likumā iepriekš netika apspriesta ar LDDK.

Vēlamies uzsvērt, ka prasības izvirzīšana informāciju sniegt darbinieku pārstāvjiem, turklāt, rakstveidā, būtu jauns pienākums darba devējiem. Tas atšķirībā no pašu darbinieku (datu subjektu) informēšanas no Regulas ne tieši, ne pastarpināti neizriet. Līdzīgi kā Vispārīgās datu aizsardzības regulas gadījumā (un augsta riska mākslīgā intelekta sistēmu pielietošana visbiežāk būs saistīta ar personas datu apstrādi) darba devējs pats var izlemt, kāda veidā viņam visefektīvāk veikt savu darbinieku informēšanu.

MI regulējumu ES noteic Eiropas Parlamenta un Padomes Regula (ES) 2024/1689 (2024. gada 13. jūnijs), ar ko nosaka saskaņotas normas mākslīgā intelekta jomā un groza Regulas (EK) Nr. 300/2008, (ES) Nr. 167/2013, (ES) Nr. 168/2013, (ES) 2018/858, (ES) 2018/1139 un (ES) 2019/2144 un Direktīvas 2014/90/ES, (ES) 2016/797 un (ES) 2020/1828 (Mākslīgā intelekta akts) (Dokuments attiecas uz EEZ).  Mākslīgā intelekta akta ieviešana noritēs pakāpeniski līdz 2026. gada 2. augustam, ar atsevišķiem spēkā stāšanās izņēmumiem. No 2025. gada 2. februāra ir uzsākta I nodaļas (“Vispārīgi noteikumi”) un II nodaļas (“Aizliegta MI prakse”) piemērošana.

LDDK nav saprotams, kāpēc Darba likumā ir jāizceļ viena veida tehnoloģijas – MI regulējums, lai gan Eiropas Parlamenta un Padomes Regula (ES) 2016/679 (2016. gada 27. aprīlis) par fizisku personu aizsardzību attiecībā uz personas datu apstrādi un šādu datu brīvu apriti un ar ko atceļ Direktīvu 95/46/EK (Vispārīgā datu aizsardzības regula) (Dokuments attiecas uz EEZ) jau kopš 2018.gada paredz stingru regulējumu par augsta riska datu apstrādes risinājumiem (ar jebkurām tehnoloģijām radītām), tai skaitā paredz informēšanas pienākumu. Vispārīgās datu aizsardzības regulas 35.panta 1.punkts noteic, ka, ja apstrādes veids, jo īpaši, izmantojot jaunās tehnoloģijas un ņemot vērā apstrādes raksturu, apjomu, kontekstu un nolūkus, varētu radīt augstu risku fizisku personu tiesībām un brīvībām, pārzinis pirms apstrādes veic novērtējumu par to, kā plānotās apstrādes darbības ietekmēs personas datu aizsardzību.

Vispārīgās datu aizsardzības regulas 13.pants noteic informācijas saturu, kas jāsniedz, ja personas dati ir iegūti no datu subjekta, bet savukārt 14.pants noteic informācijas saturu, kas jāsniedz, ja personas dati nav iegūti no datu subjekta.
 
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
Eiropas Parlamenta un Padomes 2024. gada 13. jūnija regulas 2024/1689, ar ko nosaka saskaņotas normas mākslīgā intelekta jomā un groza Regulas (EK) Nr. 300/2008, (ES) Nr. 167/2013, (ES) Nr. 168/2013, (ES) 2018/858, (ES) 2018/1139 un (ES) 2019/2144 un Direktīvas 2014/90/ES, (ES) 2016/797 un (ES) 2020/1828, 26.panta 7.daļa paredz skaidru un nepārprotamu darba devēja pienākumu informēt darba ņēmēju pārstāvjus un skartos darba ņēmējus par to, ka uz viņiem attieksies augsta riska mākslīgā intelekta sistēmas lietošana.
Tādējādi Darba likumā netiek noteikts pats pienākums kā tāds, jo regula ir tieši piemērojama, bet gan tikai tiek minēts veids, kādā šī informācija ir sniedzama, proti, rakstveidā.  Atbilstoši iepriekš minētajai regulai šo informāciju attiecīgā gadījumā sniedz saskaņā ar noteikumiem un procedūrām, kas paredzētas Savienības un valsts tiesību aktos un praksē attiecībā uz darba ņēmēju un viņu pārstāvju informēšanu. Darba likuma precizējumi ir attiecināmi tikai uz procesuālo kārtību, neietekmējot ar regulu noteikto pienākumu kā tādu.
 
	 Papildināt 1. nodaļu ar 9.1 pantu šādā redakcijā:

"9.1 pants. Informēšana par augsta riska mākslīgā intelekta sistēmas ieviešanu un lietošanu
Darba devējs īsteno Eiropas Parlamenta un Padomes 2024. gada 13. jūnija regulas 2024/1689, ar ko nosaka saskaņotas normas mākslīgā intelekta jomā un groza regulas (EK) Nr. 300/2008, (ES) Nr. 167/2013, (ES) Nr. 168/2013, (ES) 2018/858, (ES) 2018/1139 un (ES) 2019/2144 un direktīvas 2014/90/ES, (ES) 2016/797 un (ES) 2020/1828, 26. panta septītajā daļā noteikto pienākumu, rakstveidā sniedzot atbilstošu informāciju darbinieku pārstāvjiem, kā arī ikvienam darbiniekam, kuru skar augsta riska mākslīgā intelekta sistēmas ieviešana un lietošana."

	10.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 10. pantu ar sesto daļu šādā redakcijā:
“(6) Darbinieku pārstāvji šā panta otrajā, trešajā un ceturtajā daļā noteiktajos gadījumos lēmumu par vienota viedokļa paušanu pieņem ar vienkāršu balsu vairākumu."


 
	Iebildums (LDDK - 30.06.2025.)
Izmaiņas Darba likuma 10.pantā un 19.pantā (Koplīguma termiņš)
LDDK atbalsta Darba likuma 10.panta papildināšanu ar sesto daļu, proti, ka “Darbinieku pārstāvji šā panta otrajā, trešajā un ceturtajā daļā noteiktajos gadījumos lēmumu par vienota viedokļa paušanu pieņem ar vienkāršu balsu vairākumu” (Likumprojekta 2.pants), ja vienlaikus tiek veiktas izmaiņas arī Darba likuma 19.pantā, papildinot to ar ceturto daļu (Likumprojekta 3.pants). Tātad abi šie priekšlikumi ir virzāmi kopā. Labklājības ministrija ir ierosinājusi izteikt Darba likuma 19.panta ceturto daļu šādā redakcijā: “Ja puses šā panta trešajā daļā noteiktajā kārtībā nav vienojušās citādi un divu gadu laikā pēc darba koplīguma izbeigšanās nav noslēgts un stājies spēkā jauns darba koplīgums, puses var vienpusēji atkāpties no darba koplīguma noteikumu piemērošanas, ne vēlāk kā sešus mēnešus iepriekš rakstveidā par to paziņojot otrai pusei. Paziņojumā puse norāda, vai tā atkāpjas no visu vai daļas darba koplīguma noteikumu piemērošanas, kā arī atkāpšanās iemeslu”. LDDK konceptuāli atbalsta izmaiņas Darba likuma 19.pantā, bet atkārtoti aicina samazināt termiņus, nosakot vienpusējas atkāpšanās tiesības nevis divus gadus, bet gan 6 mēnešus pēc koplīguma termiņa beigām, kā arī aicina samazināt paziņošanas termiņu  no 6 uz 3 mēnešiem. Labklājības ministrijas sākotnēji izstrādātais likumprojekts, kas tika apspriests Darba lietu trīspusējās sadarbības apakšpadomes (DLTSA) 2024.gada 4.novembra sēdē (sēdes protokols Nr. 31-02 – 04/11), paredzēja viena gada termiņu. Pretēji LDDK aicinājumam vienpusējas atkāpšanās termiņš tika nevis samazināts, bet gan pagarināts. Arī pārejas noteikumos (Likumprojekta 17.pants)  termiņš būtu saīsināms uz vienu gadu (šobrīd – divi gadi). LDDK ieskatā šādu termiņu noteikšana neveicina koplīguma pārrunu vešanu saprātīgos termiņos atbilstoši uzņēmējdarbības vides izmaiņām.
 
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
Šobrīd Darba likuma 10.panta vairākās daļās tiek norādīts, ka gadījumā, ja sarunām ar darba devēju izvirzīti vairāku arodbiedrību, darbinieku pilnvarotie pārstāvji, tad viņi pauž vienotu viedokli. Tomēr likums nenoteic, kā šie darbinieku pārstāvji pieņem lēmumus savā starpā. Tas var praksē radīt domstarpības un mazināt sadarbības efektivitāti. Lai nodrošinātu juridisko noteiktību, likumprojekts paredz papildināt likuma 10.pantu ar sesto daļu, nosakot, ka turpmāk gadījumā, ja sarunās ar darba devēju piedalās vairāku arodbiedrību vai darbinieku pilnvarotie pārstāvji, tad lēmums tiek pieņemts ar vienkāršu balsu vairākumu.
Attiecībā uz grozījumiem Darba likuma 19.pantā vēršam uzmanību uz to, ka, ievērojot to, ka koplīguma sarunas var būt ilgstošas un sākotnēji Darba lietu trīspusējās sadarbības apakšpadomes sēdē apspriestais viena gada termiņš varētu nebūt pietiekams kvalitatīva koplīguma noslēgšanai, ir lietderīgi noteikt garāku termiņu, vienlaikus saglabājot konceptuālu risinājumu darba koplīguma spēkam laikā pēc iepriekšējā koplīguma termiņa notecēšanas.



 
	 Papildināt 10. pantu ar sesto daļu šādā redakcijā:

"(6) Darbinieku pārstāvji šā panta otrajā, trešajā un ceturtajā daļā noteiktajos gadījumos lēmumu par vienota viedokļa paušanu pieņem ar vienkāršu balsu vairākumu."

	11.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 10. pantu ar sesto daļu šādā redakcijā:
“(6) Šā panta otrajā, trešajā un ceturtajā daļā minētajos gadījumos, kad darbinieku pārstāvjiem jāpauž vienots viedoklis, lēmumu par to pieņem ar vienkāršu balsu vairākumu."
	Iebildums (Latvijas Sabiedrisko pakalpojumu un Transporta darbinieku arodbiedrība LAKRS - 22.04.2025.)
Latvijas Sabiedrisko pakalpojumu un Transporta darbinieku arodbiedrība LAKRS (turpmāk - arodbiedrība LAKRS) pievienojas Rīgas reģiona pašvaldību darbinieku arodbiedrības viedoklim un atbalsta sagatavotos iebildumus pret likumprojektu "Grozījumi Darba likumā".
Rīgas reģiona pašvaldību darbinieku arodbiedrība (turpmāk – RRPDA) ir spiesta vērsties pie Jums, lai paustu pamatotas bažas par mēģinājumu ierobežot arodbiedrību darbību, liedzot tām iespēju kontrolēt darba devēju rīcības atbilstību likuma prasībām, vājinātu arodbiedrību kustību un apdraudētu darbinieku tiesības uz koplīgumu, kas noteiktas Latvijas Republikas Satversmē.
Mūsu rīcībā ir nonākusi informācija, ka Labklājības ministrija 18.03.2025. ir sagatavojusi likumprojektu Grozījumi Darba likumā (24-TA-3042), kas līdz 1.aprīlim ir novirzīts ministrijām un sociālajiem partneriem saskaņošanai un atzinumu sniegšanai. Savukārt Latvijas Brīvo arodbiedrību savienība (LBAS) uzskata, ka tajā ietvertās normas ir saprātīgs kompromiss, kas padarīs darba tiesiskās attiecības elastīgākas, vienlaikus nodrošinās arī darbiniekiem pienācīgu aizsardzību un vairos darba koplīgumu slēgšanu. Vienlaikus LBAS ar bažām raugās uz priekšlikumu, kas paredz vienpusējas tiesības atkāpties no darba koplīguma noteikumu piemērošanas pēc darba koplīguma termiņa un dīkstāves iespējamu ļaunprātīgu izmantošanu.
Rīgas reģiona pašvaldību darbinieku arodbiedrība kategoriski iebilst LBAS "kompromisa viedoklim" un "Noklusējuma saskaņojumam" (skat. Atzinums)!
RRPDA dara zināmu, ka augšminētie grozījumi Darba likumā uzskatāmi parāda un pierāda valdošo politisko partiju vēlmi pasliktināt darbinieku stāvokli nekavējoties, un faktiski padarīt arodbiedrības par darba devēju satelītiem, kuri pauž "kompromisa viedokli" katrā darba devējiem izdevīgā brīdī, turklāt dara to klusējot, kā LBAS.
Saskaņā ar Arodbiedrību likuma 3. pantu un 6.panta 1.daļu Arodbiedrība ir brīvprātīga personu apvienība, kas nodibināta, lai pārstāvētu un aizstāvētu strādājošo darba, ekonomiskās, sociālās un profesionālās tiesības un intereses. Arodbiedrības savā darbībā ir neatkarīgas no valsts un pašvaldību institūcijām, kā arī darba devējiem, darba devēju organizācijām un to apvienībām.
Atsaucoties uz šo regulējumu, RRPDA, arodbiedrības biedru interesēs, iesniedz iebildumus par likumprojektu "Grozījumi Darba likumā". Un tā, likumprojekts paredz:
2. Papildināt 10. pantu ar sesto daļu šādā redakcijā:
"(6) Šā panta otrajā, trešajā un ceturtajā daļā minētajos gadījumos, kad darbinieku pārstāvjiem jāpauž vienots viedoklis, lēmumu par to pieņem ar vienkāršu balsu vairākumu."
3.  Papildināt 19. pantu ar ceturto daļu šādā redakcijā:
 "(4) Ja puses šā panta trešajā daļā noteiktajā kārtībā nav vienojušās citādi un divu gada laikā pēc darba koplīguma izbeigšanās nav noslēgts un stājies spēkā jauns darba koplīgums, puses var vienpusēji atkāpties no darba koplīguma noteikumu piemērošanas, ne vēlāk kā sešus mēnešus iepriekš rakstveidā par to paziņojot otrai pusei. Paziņojumā puse norāda, vai tā atkāpjas no visu vai daļas darba koplīguma noteikumu piemērošanas, kā arī atkāpšanās iemeslu."
6. Papildināt 74. pantu ar 2.1, 2.2 un 2.3 daļu šādā redakcijā:
"(21) Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darba devējam ir tiesības samazināt šā panta otrajā daļā noteikto atlīdzību līdz 70 procentiem, nodrošinot, ka darbiniekam saglabājamās atlīdzības apmērs nav mazāks par minimālo mēneša darba algu proporcionāli darbiniekam nolīgtajam darba laikam. Darba devējam ir pienākums savlaicīgi informēt darbinieku par iespējamo atlīdzības samazinājumu dīkstāves laikā.
(22) Darbiniekam, kurš nepiekrīt šā panta 2.1 daļā minētajam atlīdzības samazinājumam, ir tiesības uzteikt darba līgumu, neievērojot šā likuma 100. panta pirmajā daļā noteikto termiņu, ja dīkstāve ilgst vairāk par četrām nedēļām pēc kārtas. Šādā gadījumā darba devējam ir pienākums izmaksāt darbiniekam atlaišanas pabalstu ne mazāk kā 75 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra. Darba koplīgumā var noteikt mazāku atlaišanas pabalsta apmēru par šajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra.
(23) Darba devējam ir pienākums paziņot darbiniekam par dīkstāves iestāšanos, tās iemesliem un dīkstāves laikā ievērojamiem noteikumiem par darbinieka atrašanos darbavietā, veidu, kādā dīkstāvi izbeidz un laikposmu, kādā darbiniekam ir jāatsāk darba pienākumu izpilde, ja dīkstāves laikā darba devējs ir noteicis darbinieka tiesības neatrasties darbavietā. Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darbinieks var neatrasties darbavietā, bet viņam ir jābūt gatavam atsākt darba pienākumu izpildi darba devēja noteiktajā kārtībā.  Darba devējam ir pienākums pierādīt, ka darbinieks ir informēts par darba devēja paziņošanas pienākuma izpildi."
9. Papildināt 107. pantu ar trešo daļu šādā redakcijā:
"(3) Izņēmuma gadījumos Nodarbinātības valsts aģentūra var saīsināt šā panta pirmajā daļā noteikto termiņu. Par termiņa saīsināšanu Nodarbinātības valsts aģentūra nekavējoties rakstveidā paziņo darba devējam un darbinieku pārstāvjiem."
10. Aizstāt 113. panta otrajā daļā vārdus "ne vēlāk kā divas nedēļas iepriekš" ar vārdiem "laikus, bet ne vēlāk kā trīs dienas iepriekš".

Turpmāk tiek izklāstīti Rīgas reģiona pašvaldību darbinieku arodbiedrības iebildumi un apsvērumi.
RRPDA ieskātā ir pilnīgi nepieļaujami nostādīt darbinieku pārstāvjus un arodbiedrības kā līdzvērtīgus sarunu partnerus, ņemot vērā lielās atšķirības to kompetencē.
Tādējādi nav pieļaujams, ka Darba likuma 10.panta 2.daļā definētie darbinieku pārstāvji "ar vienkāršu balsu vairākumu" drīkstētu ierobežot kādas neatkarīgas arodbiedrības tiesības pilnvērtīgi realizēt arodbiedrībām likumā noteiktās tiesības, aizstāvot un pārstāvot savu biedru tiesības un pamatotas intereses.
Atgādinām, ka Arodbiedrību likuma 6.panta 2.daļa imperatīvi noteic: "Aizliegta jebkāda rīcība, kuras mērķis ir tieši vai netieši kavēt arodbiedrību izveidošanu, pakļaut tās valsts un pašvaldību institūcijām, darba devējiem, darba devēju organizācijām un to apvienībām, kā arī traucēt likumos un statūtos arodbiedrībām un to apvienībām noteikto funkciju izpildi un mērķu sasniegšanu". Atgādinām, ka arodbiedrību mērķi visbiežāk permanenti būs atšķirīgi no darba devēju un to ievēlēto "darbinieku pārstāvju" mērķiem.
Tādējādi RRPDA noraida piedāvājumu grozīt 10. pantu, papildinot ar sesto daļu šādā redakcijā: "(6) Šā panta otrajā, trešajā un ceturtajā daļā minētajos gadījumos, kad darbinieku pārstāvjiem jāpauž vienots viedoklis, lēmumu par to pieņem ar vienkāršu balsu vairākumu.", jo tas ir pretrunā Arodbiedrību likuma 6.panta normām.
 
	Nav ņemts vērā
Darba likuma 10.panta spēkā esošā redakcija jau šobrīd paredz to, ka darbinieki savas intereses aizstāv tieši vai ar darbinieku pārstāvju starpniecību. Atbilstoši likumam, kas ir atbilstīgs arī Starptautiskās Darba organizācijas 1971.gada konvencijai Nr.135 “Par darbinieku pārstāvjiem”, netieša darbinieku interešu pārstāvība var tikt īstenota ar darbinieku arodbiedrību starpniecību vai brīvi ievēlētiem darbinieku pilnvarotiem pārstāvjiem.  
Piedāvātie likuma grozījumi paši par sevi neietekmē darbinieku pārstāvniecības īstenošanu kā tādu, bet gan paredz risinājumu situācijās, kad ir jāpieņem lēmumi, ja vienlaikus ir vairāki dažādi darbinieku tiesību un interešu pārstāvji.
Būtiski ir norādīt, ka atbilstoši Darba likuma 18.panta pirmajai daļai darba koplīgumu uzņēmumā slēdz darba devējs un darbinieku arodbiedrība, bet darbinieku pilnvarotiem pārstāvjiem šāda tiesība ir tikai gadījumā, ja darbinieki nav apvienojušies arodbiedrībā.
Līdz ar to likumprojekts neierobežo darbinieku arodbiedrību tiesības, bet tikai sniedz juridisko noteiktību attiecībā uz lēmumu pieņemšanas procedūru (līdzīgi kā tas ir jau šobrīd arī citos pantos noregulēts).


Ņemot vērā šo pamatojumu, atbilstoši ir papildināta likumprojekta anotācija.
 
	 Papildināt 10. pantu ar sesto daļu šādā redakcijā:

"(6) Darbinieku pārstāvji šā panta otrajā, trešajā un ceturtajā daļā noteiktajos gadījumos lēmumu par vienota viedokļa paušanu pieņem ar vienkāršu balsu vairākumu."

	12.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 10. pantu ar sesto daļu šādā redakcijā:
“(6) Šā panta otrajā, trešajā un ceturtajā daļā minētajos gadījumos, kad darbinieku pārstāvjiem jāpauž vienots viedoklis, lēmumu par to pieņem ar vienkāršu balsu vairākumu."
	Iebildums (arodbiedrība "Rīgas reģiona pašvaldību darbinieku arodbiedrība" - 22.04.2025.)
Rīgas reģiona pašvaldību darbinieku arodbiedrība ir spiesta vērsties pie Jums, lai paustu pamatotas bažas par mēģinājumu ierobežot arodbiedrību darbību, liedzot tām iespēju kontrolēt darba devēju rīcības atbilstību likuma prasībām, vājinātu arodbiedrību kustību un apdraudētu darbinieku tiesības uz koplīgumu, kas noteiktas Latvijas Republikas Satversmē.
            Mūsu rīcībā ir nonākusi informācija, ka Labklājības ministrija 18.03.2025. ir sagatavojusi likumprojektu Grozījumi Darba likumā (24-TA-3042), kas līdz 1.aprīlim ir novirzīts ministrijām un sociālajiem partneriem saskaņošanai un atzinumu sniegšanai. Savukārt Latvijas Brīvo arodbiedrību savienība (LBAS) uzskata, ka tajā ietvertās normas ir saprātīgs kompromiss, kas padarīs darba tiesiskās attiecības elastīgākas, vienlaikus nodrošinās arī darbiniekiem pienācīgu aizsardzību un vairos darba koplīgumu slēgšanu. Vienlaikus LBAS ar bažām raugās uz priekšlikumu, kas paredz vienpusējas tiesības atkāpties no darba koplīguma noteikumu piemērošanas pēc darba koplīguma termiņa un dīkstāves iespējamu ļaunprātīgu izmantošanu.
            Rīgas reģiona pašvaldību darbinieku arodbiedrība kategoriski iebilst LBAS “kompromisa viedoklim” un “Noklusējuma saskaņojumam” (skat. Atzinums)!
RRPDA dara zināmu, ka augšminētie grozījumi Darba likumā uzskatāmi parāda un pierāda valdošo politisko partiju vēlmi pasliktināt darbinieku stāvokli nekavējoties, un faktiski padarīt arodbiedrības par darba devēju satelītiem, kuri pauž “kompromisa viedokli” katrā darba devējiem izdevīgā brīdī, turklāt dara to klusējot, kā LBAS.
            Saskaņā ar Arodbiedrību likuma 3. pantu un 6.panta 1.daļu Arodbiedrība ir brīvprātīga personu apvienība, kas nodibināta, lai pārstāvētu un aizstāvētu strādājošo darba, ekonomiskās, sociālās un profesionālās tiesības un intereses. Arodbiedrības savā darbībā ir neatkarīgas no valsts un pašvaldību institūcijām, kā arī darba devējiem, darba devēju organizācijām un to apvienībām.
            Atsaucoties uz šo regulējumu, RRPDA, arodbiedrības biedru interesēs, iesniedz iebildumus par likumprojektu “Grozījumi Darba likumā”.
Un tā, likumprojekts paredz:
2. Papildināt 10. pantu ar sesto daļu šādā redakcijā:
“(6) Šā panta otrajā, trešajā un ceturtajā daļā minētajos gadījumos, kad darbinieku pārstāvjiem jāpauž vienots viedoklis, lēmumu par to pieņem ar vienkāršu balsu vairākumu."
3.  Papildināt 19. pantu ar ceturto daļu šādā redakcijā:
 “(4) Ja puses šā panta trešajā daļā noteiktajā kārtībā nav vienojušās citādi un divu gada laikā pēc darba koplīguma izbeigšanās nav noslēgts un stājies spēkā jauns darba koplīgums, puses var vienpusēji atkāpties no darba koplīguma noteikumu piemērošanas, ne vēlāk kā sešus mēnešus iepriekš rakstveidā par to paziņojot otrai pusei. Paziņojumā puse norāda, vai tā atkāpjas no visu vai daļas darba koplīguma noteikumu piemērošanas, kā arī atkāpšanās iemeslu.”
6. Papildināt 74. pantu ar 2.1, 2.2 un 2.3 daļu šādā redakcijā:
"(21) Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darba devējam ir tiesības samazināt šā panta otrajā daļā noteikto atlīdzību līdz 70 procentiem, nodrošinot, ka darbiniekam saglabājamās atlīdzības apmērs nav mazāks par minimālo mēneša darba algu proporcionāli darbiniekam nolīgtajam darba laikam. Darba devējam ir pienākums savlaicīgi informēt darbinieku par iespējamo atlīdzības samazinājumu dīkstāves laikā.
(22) Darbiniekam, kurš nepiekrīt šā panta 2.1 daļā minētajam atlīdzības samazinājumam, ir tiesības uzteikt darba līgumu, neievērojot šā likuma 100. panta pirmajā daļā noteikto termiņu, ja dīkstāve ilgst vairāk par četrām nedēļām pēc kārtas. Šādā gadījumā darba devējam ir pienākums izmaksāt darbiniekam atlaišanas pabalstu ne mazāk kā 75 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra. Darba koplīgumā var noteikt mazāku atlaišanas pabalsta apmēru par šajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra.
(23) Darba devējam ir pienākums paziņot darbiniekam par dīkstāves iestāšanos, tās iemesliem un dīkstāves laikā ievērojamiem noteikumiem par darbinieka atrašanos darbavietā, veidu, kādā dīkstāvi izbeidz un laikposmu, kādā darbiniekam ir jāatsāk darba pienākumu izpilde, ja dīkstāves laikā darba devējs ir noteicis darbinieka tiesības neatrasties darbavietā. Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darbinieks var neatrasties darbavietā, bet viņam ir jābūt gatavam atsākt darba pienākumu izpildi darba devēja noteiktajā kārtībā.  Darba devējam ir pienākums pierādīt, ka darbinieks ir informēts par darba devēja paziņošanas pienākuma izpildi.”
9. Papildināt 107. pantu ar trešo daļu šādā redakcijā:
“(3) Izņēmuma gadījumos Nodarbinātības valsts aģentūra var saīsināt šā panta pirmajā daļā noteikto termiņu. Par termiņa saīsināšanu Nodarbinātības valsts aģentūra nekavējoties rakstveidā paziņo darba devējam un darbinieku pārstāvjiem.”
10. Aizstāt 113. panta otrajā daļā vārdus “ne vēlāk kā divas nedēļas iepriekš” ar vārdiem “laikus, bet ne vēlāk kā trīs dienas iepriekš”.

Turpmāk tiek izklāstīti Rīgas reģiona pašvaldību darbinieku arodbiedrības iebildumi un apsvērumi.
RRPDA ieskātā ir pilnīgi nepieļaujami nostādīt darbinieku pārstāvjus un arodbiedrības kā līdzvērtīgus sarunu partnerus, ņemot vērā lielās atšķirības to kompetencē.
Tādējādi nav pieļaujams, ka Darba likuma 10.panta 2.daļā definētie darbinieku pārstāvji “ar vienkāršu balsu vairākumu” drīkstētu ierobežot kādas neatkarīgas arodbiedrības tiesības pilnvērtīgi realizēt arodbiedrībām likumā noteiktās tiesības, aizstāvot un pārstāvot savu biedru tiesības un pamatotas intereses.
	Nav ņemts vērā
Darba likuma 10.panta spēkā esošā redakcija jau šobrīd paredz to, ka darbinieki savas intereses aizstāv tieši vai ar darbinieku pārstāvju starpniecību. Atbilstoši likumam, kas ir atbilstīgs arī Starptautiskās Darba organizācijas 1971.gada konvencijai Nr.135 “Par darbinieku pārstāvjiem”, netieša darbinieku interešu pārstāvība var tikt īstenota ar darbinieku arodbiedrību starpniecību vai brīvi ievēlētiem darbinieku pilnvarotiem pārstāvjiem.  
Piedāvātie likuma grozījumi paši par sevi neietekmē darbinieku pārstāvniecības īstenošanu kā tādu, bet gan paredz risinājumu situācijās, kad ir jāpieņem lēmumi, ja vienlaikus ir vairāki dažādi darbinieku tiesību un interešu pārstāvji.
Būtiski ir norādīt, ka atbilstoši Darba likuma 18.panta pirmajai daļai darba koplīgumu uzņēmumā slēdz darba devējs un darbinieku arodbiedrība, bet darbinieku pilnvarotiem pārstāvjiem šāda tiesība ir tikai gadījumā, ja darbinieki nav apvienojušies arodbiedrībā.
Līdz ar to likumprojekts neierobežo darbinieku arodbiedrību tiesības, bet tikai sniedz juridisko noteiktību attiecībā uz lēmumu pieņemšanas procedūru (līdzīgi kā tas ir jau šobrīd arī citos pantos noregulēts).



Ņemot vērā šo pamatojumu, atbilstoši ir papildināta likumprojekta anotācija.
 
	 Papildināt 10. pantu ar sesto daļu šādā redakcijā:

"(6) Darbinieku pārstāvji šā panta otrajā, trešajā un ceturtajā daļā noteiktajos gadījumos lēmumu par vienota viedokļa paušanu pieņem ar vienkāršu balsu vairākumu."

	13.
	Likumprojekts (grozījumi)
  Papildināt 19. pantu ar ceturto daļu šādā redakcijā:
 “(4) Ja puses šā panta trešajā daļā noteiktajā kārtībā nav vienojušās citādi un divu gadu laikā pēc darba koplīguma izbeigšanās nav noslēgts un stājies spēkā jauns darba koplīgums, puses var vienpusēji atkāpties no darba koplīguma noteikumu piemērošanas, ne vēlāk kā sešus mēnešus iepriekš rakstveidā par to paziņojot otrai pusei. Paziņojumā puse norāda, vai tā atkāpjas no visu vai daļas darba koplīguma noteikumu piemērošanas, kā arī atkāpšanās iemeslu.”
	Iebildums (Rīgas reģiona pašvaldību darbinieku arodbiedrība - 01.07.2025.)
Turpmāk tiek izklāstīti Rīgas reģiona pašvaldību darbinieku arodbiedrības iebildumi un apsvērumi.
           
            RRPDA ieskāta ir pilnīgi nepieļaujami pasliktināt darbinieku stāvokli salīdzinājumā ar Satversmes 108.pantu “Strādājošajiem ir tiesības uz koplīgumu, kā arī tiesības streikot. Valsts aizsargā arodbiedrību brīvību.”
Nav atbalstāma darba devēju iniciatīva noteikt divu gada laikā pēc darba koplīguma izbeigšanās tiesības vienpusēji atkāpties no darba koplīguma noteikumu piemērošanas, vienkārši sešus mēnešus iepriekš rakstiski par to paziņojot otrai pusei, un paziņojot jebkādu atkāpšanās iemeslu.
RRPDA ieskātā  spēkā esošā Darba likuma 19.panta trešā daļa: “Pēc darba koplīguma izbeigšanās tā noteikumi, izņemot šā likuma 17.panta otrās daļas 1.punktā noteikto pienākumu, ir spēkā līdz jauna darba koplīguma spēkā stāšanās laikam, ja puses nav vienojušās citādi” pilnībā nodrošina iespēju vienoties un pielīgt tiesības atkāpties no koplīguma, detalizēti atrunājot gadījumos, kuros tas būtu pieļaujami. Tā joprojām ir un paliek līdzēju ekskluzīva kompetence saskaņā ar Civillikuma vispārējo regulējumu.
Vienlaikus atgādinām, ka Civillikuma 1587. pants nosaka: ja līgums (kā tiesisks darījums) ir tiesiski noslēgts, tad tas ir jāpilda, neskatoties uz tā smagumu un grūtībām. Viena līguma puse nav tiesīga vienpusēji (bez otras puses piekrišanas) atkāpties no noslēgtā līguma.
RRPDA ieskatā likumdevēja iejaukšanās, nosakot darba devēju tiesības vienpusēji atkāpties no līguma, vienkārši pāršķirot kalendāra lapiņu un tādējādi darījuma spēkā esamību padarot atkarīgu no darba devēja iegribām, nav pieļaujama, un tas neatbilst Civillikuma 1587. pantam.
Lai gan likumprojektā tiesības vienpusēji atkāpties no koplīguma noteiktas visām pusēm, lieki piebilst, ka likumprojekta virzītāji nespētu pierādīt samērīgumu starp darbinieku un arodbiedrību interešu ierobežojumu un darba devēju ieguvumiem, jo šādas atkāpšanās tiesības arodbiedrība nekad nav izmantojusi un neizmantos. Vēl vairāk, arodbiedrībai ir jāpieliek milzu spēki un resursi, lai panāktu darba koplīguma noslēgšanu, ir absurdi palaist vējā ilggadēju arodbiedrību darbu un ieguldījumus.
Tādējādi, RRPDA pamatoti secina, ka likumprojekta virzītāji vēlas mazināt arodbiedrību lomu sociālajā dialogā, jo vēlas noteikt darba devēju tiesības noteiktā laika posmā vienpusēji atņemt darbiniekiem viņu pamattiesības, kas ir noteiktas Satversmē (108.pants).  Šādu rīcību RRPDA vērtē kā nepārdomātu un kaitīgu, jo tas turpmāk radīs nevajadzīgus strīdus darba kolektīvos, un secīgi – arī tiesās.
 
	Nav ņemts vērā
Likumprojektā piedāvātais grozījums nenonāk pretrunā ar Satversmes 108.panta normu, kas paredz strādājošo tiesības uz koplīgumu, kā arī tiesības streikot. Grozījums ir vērsts uz tiesiska risinājuma noteikšanu situācijā, kad koplīguma termiņš jau ir notecējis un koplīguma sarunas koplīguma ultra-aktivitātes laikā (atsevišķu koplīguma noteikumu piemērošana pēc tā termiņa notecēšanas) ir nonākušas strupceļā. Šādās situācijās ir lietderīgi dot iespēju darba devējiem un darbinieku pārstāvjiem pēc noteikta laika notecējuma  atkāpties no šāda koplīguma vai atsevišķu tā daļu piemērošanas. Šis regulējums pats par sevi neietekmē arodbiedrību tiesības vest sarunas par jauna koplīguma noslēgšanu ar darba devēju.
Ņemot vērā to, ka pārrunas par koplīguma noslēgšanu ir sarežģītas un laikietilpīgas,  likumprojekts paredz saprātīgu termiņu koplīgumu sarunu veikšanai, kuru mērķis ir noslēgt jaunu koplīgumu.
Likumprojekts paredz, ka gadījumā, ja divu gadu laikā pēc koplīguma izbeigšanās nav noslēgts jauns koplīgums, darba koplīguma pusei ir tiesības vienpusēji atkāpties no darba koplīguma piemērošanas, tomēr par to ir jāpaziņo otrai pusei rakstveidā sešus mēnešus iepriekš. Šādā paziņojumā norāda arī to, vai notiek atkāpšanās no visa darba koplīguma noteikumu piemērošanas, vai tikai no daļas. Vienlaikus arī ir jānorāda atkāpšanās no koplīguma piemērošanas iemesls. Tas nozīmē, ka gadījumā, ja bija noslēgts darba koplīgums uz noteiktu laiku un tā termiņš ir notecējis, kā arī nav noslēgts jauns koplīgums, tad jebkura no pusēm vienpusēji varēs nepiemērot koplīgumu (visu vai daļu) pēc diviem ar pusi gadiem. Jebkurā gadījumā jānorāda, ka pusēm ir atstāta rīcības brīvība lemt par konkrētā koplīguma noteikumu piemērošanas izbeigšanu, nevis ar likumu tiek paredzēta automātiska koplīguma izbeigšana.
Vienlaikus būtiski ir vērst uzmanību, ka Civillikuma 1587.pants attiecas uz līgumiem to darbības laikā, savukārt grozījumos piedāvātais risinājums ir attiecināms uz tādu noslēgto vienošanos, kuras termiņš jau ir notecējis, bet kuru, pamatojoties uz Darba likuma regulējumu, turpina piemērot līdz jauna koplīguma noslēgšanai. Būtiski ir uzsvērt, ka pēc darba koplīguma termiņa notecējuma tā ultra-aktivitātes laikā darbinieku arodbiedrībai nav pienākums ievērot Darba likuma 17.panta otrās daļas 1.punktā noteikto pienākumu, proti, atturēties no pasākumiem, kas vērsti uz vienpusēju koplīguma noteikumu grozīšanu. Darbinieku arodbiedrībām saglabājas tiesības īstenot likumā noteiktos pasākumus, ja starp darbinieku arodbiedrību un darba devēju izveidojas kolektīvs interešu strīds.
	 Papildināt 19. pantu ar ceturto daļu šādā redakcijā:

"(4) Ja puses šā panta trešajā daļā noteiktajā kārtībā nav vienojušās citādi un divu gadu laikā pēc darba koplīguma izbeigšanās nav noslēgts un stājies spēkā jauns darba koplīgums, puses var vienpusēji atkāpties no darba koplīguma noteikumu piemērošanas, ne vēlāk kā sešus mēnešus iepriekš rakstveidā par to paziņojot otrai pusei. Paziņojumā puse norāda, vai tā atkāpjas no visu vai daļas darba koplīguma noteikumu piemērošanas, kā arī atkāpšanās iemeslu."

	14.
	Likumprojekts (grozījumi)
  Papildināt 19. pantu ar ceturto daļu šādā redakcijā:
 “(4) Ja puses šā panta trešajā daļā noteiktajā kārtībā nav vienojušās citādi un divu gada laikā pēc darba koplīguma izbeigšanās nav noslēgts un stājies spēkā jauns darba koplīgums, puses var vienpusēji atkāpties no darba koplīguma noteikumu piemērošanas, ne vēlāk kā sešus mēnešus iepriekš rakstveidā par to paziņojot otrai pusei. Paziņojumā puse norāda, vai tā atkāpjas no visu vai daļas darba koplīguma noteikumu piemērošanas, kā arī atkāpšanās iemeslu.”
	Iebildums (Latvijas Sabiedrisko pakalpojumu un Transporta darbinieku arodbiedrība LAKRS - 22.04.2025.)
RRPDA ieskatā ir pilnīgi nepieļaujami pasliktināt darbinieku stāvokli salīdzinājumā ar Satversmes 108.pantu "Strādājošajiem ir tiesības uz koplīgumu, kā arī tiesības streikot. Valsts aizsargā arodbiedrību brīvību."
Nav atbalstāma darba devēju iniciatīva noteikt divu gada laikā pēc darba koplīguma izbeigšanās tiesības vienpusēji atkāpties no darba koplīguma noteikumu piemērošanas, vienkārši sešus mēnešus iepriekš rakstiski par to paziņojot otrai pusei, un paziņojot jebkādu atkāpšanās iemeslu.
RRPDA ieskatā spēkā esošā Darba likuma 19.panta trešā daļa: "Pēc darba koplīguma izbeigšanās tā noteikumi, izņemot šā likuma 17.panta otrās daļas 1.punktā noteikto pienākumu, ir spēkā līdz jauna darba koplīguma spēkā stāšanās laikam, ja puses nav vienojušās citādi." pilnībā nodrošina iespēju vienoties un pielīgt tiesības atkāpties no koplīguma, detalizēti atrunājot gadījumos, kuros tas būtu pieļaujami. Tā joprojām ir un paliek līdzēju ekskluzīva kompetence saskaņā ar Civillikuma vispārējo regulējumu.
Vienlaikus atgādinām, ka Civillikuma 1587. pants nosaka: ja līgums (kā tiesisks darījums) ir tiesiski noslēgts, tad tas ir jāpilda, neskatoties uz tā smagumu un grūtībām. Viena līguma puse nav tiesīga vienpusēji (bez otras puses piekrišanas) atkāpties no noslēgtā līguma.
RRPDA ieskatā likumdevēja iejaukšanās, nosakot darba devēju tiesības vienpusēji atkāpties no līguma, vienkārši pāršķirot kalendāra lapiņu un tādējādi darījuma spēkā esamību padarot atkarīgu no darba devēja iegribām, nav pieļaujama, un tas neatbilst Civillikuma 1587. pantam.
Lai gan likumprojektā tiesības vienpusēji atkāpties no koplīguma noteiktas visām pusēm, lieki piebilst, ka likumprojekta virzītāji nespētu pierādīt samērīgumu starp darbinieku un arodbiedrību interešu ierobežojumu un darba devēju ieguvumiem, jo šādas atkāpšanās tiesības arodbiedrība nekad nav izmantojusi un neizmantos. Vēl vairāk, arodbiedrībai ir jāpieliek milzu spēki un resursi, lai panāktu darba koplīguma noslēgšanu, ir absurdi palaist vējā ilggadēju arodbiedrību darbu un ieguldījumus.
Tādējādi, RRPDA pamatoti secina, ka likumprojekta virzītāji vēlas mazināt arodbiedrību lomu sociālajā dialogā, jo vēlas noteikt darba devēju tiesības noteiktā laika posmā vienpusēji atņemt darbiniekiem viņu pamattiesības, kas ir noteiktas Satversmē (108.pants).  Šādu rīcību RRPDA vērtē kā nepārdomātu un kaitīgu, jo tas turpmāk radīs nevajadzīgus strīdus darba kolektīvos, un secīgi – arī tiesās.
	Nav ņemts vērā
Likumprojektā piedāvātais grozījums nenonāk pretrunā ar Satversmes 108.panta normu, kas paredz strādājošo tiesības uz koplīgumu, kā arī tiesības streikot. Grozījums ir vērsts uz tiesiska risinājuma noteikšanu situācijā, kad koplīguma termiņš jau ir notecējis un koplīguma sarunas koplīguma ultra-aktivitātes laikā (atsevišķu koplīguma noteikumu piemērošana pēc tā termiņa notecēšanas) ir nonākušas strupceļā. Šādās situācijās ir lietderīgi dot iespēju darba devējiem un darbinieku pārstāvjiem pēc noteikta laika notecējuma  atkāpties no šāda koplīguma vai atsevišķu tā daļu piemērošanas. Šis regulējums pats par sevi neietekmē arodbiedrību tiesības vest sarunas par jauna koplīguma noslēgšanu ar darba devēju.
Ņemot vērā to, ka pārrunas par koplīguma noslēgšanu ir sarežģītas un laikietilpīgas,  likumprojekts paredz saprātīgu termiņu koplīgumu sarunu veikšanai, kuru mērķis ir noslēgt jaunu koplīgumu.
Likumprojekts paredz, ka gadījumā, ja divu gadu laikā pēc koplīguma izbeigšanās nav noslēgts jauns koplīgums, darba koplīguma pusei ir tiesības vienpusēji atkāpties no darba koplīguma piemērošanas, tomēr par to ir jāpaziņo otrai pusei rakstveidā sešus mēnešus iepriekš. Šādā paziņojumā norāda arī to, vai notiek atkāpšanās no visa darba koplīguma noteikumu piemērošanas, vai tikai no daļas. Vienlaikus arī ir jānorāda atkāpšanās no koplīguma piemērošanas iemesls. Tas nozīmē, ka gadījumā, ja bija noslēgts darba koplīgums uz noteiktu laiku un tā termiņš ir notecējis, kā arī nav noslēgts jauns koplīgums, tad jebkura no pusēm vienpusēji varēs nepiemērot koplīgumu (visu vai daļu) pēc diviem ar pusi gadiem. Jebkurā gadījumā jānorāda, ka pusēm ir atstāta rīcības brīvība lemt par konkrētā koplīguma noteikumu piemērošanas izbeigšanu, nevis ar likumu tiek paredzēta automātiska koplīguma izbeigšana.
Vienlaikus būtiski ir vērst uzmanību, ka Civillikuma 1587.pants attiecas uz līgumiem to darbības laikā, savukārt grozījumos piedāvātais risinājums ir attiecināms uz tādu noslēgto vienošanos, kuras termiņš jau ir notecējis, bet kuru, pamatojoties uz Darba likuma regulējumu, turpina piemērot līdz jauna koplīguma noslēgšanai. Būtiski ir uzsvērt, ka pēc darba koplīguma termiņa notecējuma tā ultra-aktivitātes laikā darbinieku arodbiedrībai nav pienākums ievērot Darba likuma 17.panta otrās daļas 1.punktā noteikto pienākumu, proti, atturēties no pasākumiem, kas vērsti uz vienpusēju koplīguma noteikumu grozīšanu. Darbinieku arodbiedrībām saglabājas tiesības īstenot likumā noteiktos pasākumus, ja starp darbinieku arodbiedrību un darba devēju izveidojas kolektīvs interešu strīds.
	 Papildināt 19. pantu ar ceturto daļu šādā redakcijā:

"(4) Ja puses šā panta trešajā daļā noteiktajā kārtībā nav vienojušās citādi un divu gadu laikā pēc darba koplīguma izbeigšanās nav noslēgts un stājies spēkā jauns darba koplīgums, puses var vienpusēji atkāpties no darba koplīguma noteikumu piemērošanas, ne vēlāk kā sešus mēnešus iepriekš rakstveidā par to paziņojot otrai pusei. Paziņojumā puse norāda, vai tā atkāpjas no visu vai daļas darba koplīguma noteikumu piemērošanas, kā arī atkāpšanās iemeslu."

	15.
	Likumprojekts (grozījumi)
  Papildināt 19. pantu ar ceturto daļu šādā redakcijā:
 “(4) Ja puses šā panta trešajā daļā noteiktajā kārtībā nav vienojušās citādi un divu gada laikā pēc darba koplīguma izbeigšanās nav noslēgts un stājies spēkā jauns darba koplīgums, puses var vienpusēji atkāpties no darba koplīguma noteikumu piemērošanas, ne vēlāk kā sešus mēnešus iepriekš rakstveidā par to paziņojot otrai pusei. Paziņojumā puse norāda, vai tā atkāpjas no visu vai daļas darba koplīguma noteikumu piemērošanas, kā arī atkāpšanās iemeslu.”
	Iebildums (arodbiedrība "Rīgas reģiona pašvaldību darbinieku arodbiedrība" - 22.04.2025.)
Atgādinām, ka Arodbiedrību likuma 6.panta 2.daļa imperatīvi noteic: “Aizliegta jebkāda rīcība, kuras mērķis ir tieši vai netieši kavēt arodbiedrību izveidošanu, pakļaut tās valsts un pašvaldību institūcijām, darba devējiem, darba devēju organizācijām un to apvienībām, kā arī traucēt likumos un statūtos arodbiedrībām un to apvienībām noteikto funkciju izpildi un mērķu sasniegšanu”. Atgādinām, ka arodbiedrību mērķi visbiežāk permanenti būs atšķirīgi no darba devēju un to ievēlēto “darbinieku pārstāvju” mērķiem.
Tādējādi RRPDA noraida piedāvājumu grozīt 10. pantu, papildinot ar sesto daļu šādā redakcijā: “(6) Šā panta otrajā, trešajā un ceturtajā daļā minētajos gadījumos, kad darbinieku pārstāvjiem jāpauž vienots viedoklis, lēmumu par to pieņem ar vienkāršu balsu vairākumu.", jo tas ir pretrunā Arodbiedrību likuma 6.panta normām.
           
            RRPDA ieskāta ir pilnīgi nepieļaujami pasliktināt darbinieku stāvokli salīdzinājumā ar Satversmes 108.pantu “Strādājošajiem ir tiesības uz koplīgumu, kā arī tiesības streikot. Valsts aizsargā arodbiedrību brīvību.”
Nav atbalstāma darba devēju iniciatīva noteikt divu gada laikā pēc darba koplīguma izbeigšanās tiesības vienpusēji atkāpties no darba koplīguma noteikumu piemērošanas, vienkārši sešus mēnešus iepriekš rakstiski par to paziņojot otrai pusei, un paziņojot jebkādu atkāpšanās iemeslu.
RRPDA ieskātā  spēkā esošā Darba likuma 19.panta trešā daļa: “Pēc darba koplīguma izbeigšanās tā noteikumi, izņemot šā likuma 17.panta otrās daļas 1.punktā noteikto pienākumu, ir spēkā līdz jauna darba koplīguma spēkā stāšanās laikam, ja puses nav vienojušās citādi” pilnībā nodrošina iespēju vienoties un pielīgt tiesības atkāpties no koplīguma, detalizēti atrunājot gadījumos, kuros tas būtu pieļaujami. Tā joprojām ir un paliek līdzēju ekskluzīva kompetence saskaņā ar Civillikuma vispārējo regulējumu.
Vienlaikus atgādinām, ka Civillikuma 1587. pants nosaka: ja līgums (kā tiesisks darījums) ir tiesiski noslēgts, tad tas ir jāpilda, neskatoties uz tā smagumu un grūtībām. Viena līguma puse nav tiesīga vienpusēji (bez otras puses piekrišanas) atkāpties no noslēgtā līguma.
RRPDA ieskatā likumdevēja iejaukšanās, nosakot darba devēju tiesības vienpusēji atkāpties no līguma, vienkārši pāršķirot kalendāra lapiņu un tādējādi darījuma spēkā esamību padarot atkarīgu no darba devēja iegribām, nav pieļaujama, un tas neatbilst Civillikuma 1587. pantam.
Lai gan likumprojektā tiesības vienpusēji atkāpties no koplīguma noteiktas visām pusēm, lieki piebilst, ka likumprojekta virzītāji nespētu pierādīt samērīgumu starp darbinieku un arodbiedrību interešu ierobežojumu un darba devēju ieguvumiem, jo šādas atkāpšanās tiesības arodbiedrība nekad nav izmantojusi un neizmantos. Vēl vairāk, arodbiedrībai ir jāpieliek milzu spēki un resursi, lai panāktu darba koplīguma noslēgšanu, ir absurdi palaist vējā ilggadēju arodbiedrību darbu un ieguldījumus.
Tādējādi, RRPDA pamatoti secina, ka likumprojekta virzītāji vēlas mazināt arodbiedrību lomu sociālajā dialogā, jo vēlas noteikt darba devēju tiesības noteiktā laika posmā vienpusēji atņemt darbiniekiem viņu pamattiesības, kas ir noteiktas Satversmē (108.pants).  Šādu rīcību RRPDA vērtē kā nepārdomātu un kaitīgu, jo tas turpmāk radīs nevajadzīgus strīdus darba kolektīvos, un secīgi – arī tiesās.
	Nav ņemts vērā
Likumprojektā piedāvātais grozījums nenonāk pretrunā ar Satversmes 108.panta normu, kas paredz strādājošo tiesības uz koplīgumu, kā arī tiesības streikot. Grozījums ir vērsts uz tiesiska risinājuma noteikšanu situācijā, kad koplīguma termiņš jau ir notecējis un koplīguma sarunas koplīguma ultra-aktivitātes laikā (atsevišķu koplīguma noteikumu piemērošana pēc tā termiņa notecēšanas) ir nonākušas strupceļā. Šādās situācijās ir lietderīgi dot iespēju darba devējiem un darbinieku pārstāvjiem pēc noteikta laika notecējuma  atkāpties no šāda koplīguma vai atsevišķu tā daļu piemērošanas. Šis regulējums pats par sevi neietekmē arodbiedrību tiesības vest sarunas par jauna koplīguma noslēgšanu ar darba devēju.
Ņemot vērā to, ka pārrunas par koplīguma noslēgšanu ir sarežģītas un laikietilpīgas,  likumprojekts paredz saprātīgu termiņu koplīgumu sarunu veikšanai, kuru mērķis ir noslēgt jaunu koplīgumu.
Likumprojekts paredz, ka gadījumā, ja divu gadu laikā pēc koplīguma izbeigšanās nav noslēgts jauns koplīgums, darba koplīguma pusei ir tiesības vienpusēji atkāpties no darba koplīguma piemērošanas, tomēr par to ir jāpaziņo otrai pusei rakstveidā sešus mēnešus iepriekš. Šādā paziņojumā norāda arī to, vai notiek atkāpšanās no visa darba koplīguma noteikumu piemērošanas, vai tikai no daļas. Vienlaikus arī ir jānorāda atkāpšanās no koplīguma piemērošanas iemesls. Tas nozīmē, ka gadījumā, ja bija noslēgts darba koplīgums uz noteiktu laiku un tā termiņš ir notecējis, kā arī nav noslēgts jauns koplīgums, tad jebkura no pusēm vienpusēji varēs nepiemērot koplīgumu (visu vai daļu) pēc diviem ar pusi gadiem. Jebkurā gadījumā jānorāda, ka pusēm ir atstāta rīcības brīvība lemt par konkrētā koplīguma noteikumu piemērošanas izbeigšanu, nevis ar likumu tiek paredzēta automātiska koplīguma izbeigšana.
Vienlaikus būtiski ir vērst uzmanību, ka Civillikuma 1587.pants attiecas uz līgumiem to darbības laikā, savukārt grozījumos piedāvātais risinājums ir attiecināms uz tādu noslēgto vienošanos, kuras termiņš jau ir notecējis, bet kuru, pamatojoties uz Darba likuma regulējumu, turpina piemērot līdz jauna koplīguma noslēgšanai. Būtiski ir uzsvērt, ka pēc darba koplīguma termiņa notecējuma tā ultra-aktivitātes laikā darbinieku arodbiedrībai nav pienākums ievērot Darba likuma 17.panta otrās daļas 1.punktā noteikto pienākumu, proti, atturēties no pasākumiem, kas vērsti uz vienpusēju koplīguma noteikumu grozīšanu. Darbinieku arodbiedrībām saglabājas tiesības īstenot likumā noteiktos pasākumus, ja starp darbinieku arodbiedrību un darba devēju izveidojas kolektīvs interešu strīds.
	 Papildināt 19. pantu ar ceturto daļu šādā redakcijā:

"(4) Ja puses šā panta trešajā daļā noteiktajā kārtībā nav vienojušās citādi un divu gadu laikā pēc darba koplīguma izbeigšanās nav noslēgts un stājies spēkā jauns darba koplīgums, puses var vienpusēji atkāpties no darba koplīguma noteikumu piemērošanas, ne vēlāk kā sešus mēnešus iepriekš rakstveidā par to paziņojot otrai pusei. Paziņojumā puse norāda, vai tā atkāpjas no visu vai daļas darba koplīguma noteikumu piemērošanas, kā arī atkāpšanās iemeslu."

	16.
	Likumprojekts (grozījumi)
  Papildināt 19. pantu ar ceturto daļu šādā redakcijā:
 “(4) Ja puses šā panta trešajā daļā noteiktajā kārtībā nav vienojušās citādi un divu gada laikā pēc darba koplīguma izbeigšanās nav noslēgts un stājies spēkā jauns darba koplīgums, puses var vienpusēji atkāpties no darba koplīguma noteikumu piemērošanas, ne vēlāk kā sešus mēnešus iepriekš rakstveidā par to paziņojot otrai pusei. Paziņojumā puse norāda, vai tā atkāpjas no visu vai daļas darba koplīguma noteikumu piemērošanas, kā arī atkāpšanās iemeslu.”
	Iebildums (LDDK - 01.04.2025.)
[3] Par 19.pantu (Darba koplīguma spēks laikā)

Likumprojektā ir mainīts  19.panta jaunās ceturtās daļas termiņš:  “(4) Ja puses šā panta trešajā daļā noteiktajā kārtībā nav vienojušās citādi un divu gada laikā pēc darba koplīguma izbeigšanās nav noslēgts un stājies spēkā jauns darba koplīgums, puses var vienpusēji atkāpties no darba koplīguma noteikumu piemērošanas, ne vēlāk kā sešus mēnešus iepriekš rakstveidā par to paziņojot otrai pusei. Paziņojumā puse norāda, vai tā atkāpjas no visu vai daļas darba koplīguma noteikumu piemērošanas, kā arī atkāpšanās iemeslu.” DLTSA sēdē LDDK izteica priekšlikumu saīsināt termiņu no viena gada uz 6 mēnešiem, samazinot arī paziņošanas termiņu uz trim mēnešiem. Diemžēl, likumprojektā spēku zaudējuša koplīguma piemērošanas termiņš pagarināts uz diviem gadiem, nemainot paziņošanas termiņu – seši mēneši. LDDK uzskata, ka piedāvātās izmaiņas Darba likuma 19.pantā, papildinot to ar jaunu ceturto daļu, ir konceptuāli atbalstāmas, bet aicina samazināt termiņus (attiecīgi seši un trīs mēneši). Arī pārejas noteikumos termiņš saīsināms uz vienu gadu (šobrīd – divi gadi).

Atkārtoti norādām, ka izmaiņas Darba likuma 10.pantā un 19.pantā ir virzāmas kopā.
 
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
Ievērojot to, ka koplīguma sarunas var būt ilgstošas un sākotnēji Darba lietu trīspusējās sadarbības apakšpadomes sēdē apspriestais viena gada termiņš varētu nebūt pietiekams kvalitatīva koplīguma noslēgšanai, ir lietderīgi noteikt garāku termiņu, vienlaikus saglabājot konceptuālu risinājumu darba koplīguma spēkam laikā pēc iepriekšējā koplīguma termiņa notecēšanas.
	 Papildināt 19. pantu ar ceturto daļu šādā redakcijā:

"(4) Ja puses šā panta trešajā daļā noteiktajā kārtībā nav vienojušās citādi un divu gadu laikā pēc darba koplīguma izbeigšanās nav noslēgts un stājies spēkā jauns darba koplīgums, puses var vienpusēji atkāpties no darba koplīguma noteikumu piemērošanas, ne vēlāk kā sešus mēnešus iepriekš rakstveidā par to paziņojot otrai pusei. Paziņojumā puse norāda, vai tā atkāpjas no visu vai daļas darba koplīguma noteikumu piemērošanas, kā arī atkāpšanās iemeslu."

	17.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Izteikt 68.panta trešo un ceturto daļu šādā redakcijā:

“(3) Ar darba koplīgumu vai ģenerālvienošanos, tajā skaitā ģenerālvienošanos, kas noslēgta atbilstoši šā likuma 18.panta ceturtajai daļai, kas paredz būtisku valsts noteiktās minimālās darba algas vai stundas algas likmes paaugstināšanu vismaz 50 procentu apmērā virs valsts noteiktās minimālās darba algas vai stundas algas likmes, piemaksas apmēru par virsstundu darbu var noteikt mazāku par šā panta pirmajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no darbiniekam noteiktās stundas algas likmes, turklāt, ja ir nolīgta akorda alga, — ne mazāku kā 50 procentu apmērā no noteiktā akorddarba izcenojuma par paveiktā darba daudzumu.

(4) Ja valsts nosaka minimālo darba algu vai stundas likmi tādā apmērā, ka spēkā esoša darba koplīguma vai ģenerālvienošanās ietvaros noteiktās minimālās darba algas vai stundas likmes apmērs vairs neatbilst šā panta trešajā daļā minētajam kritērijam, un ja darba koplīguma vai  ģenerālvienošanās ietvaros minētā piemaksa par virsstundām noteikta mazākā apmērā nekā šā panta pirmajā daļā noteiktais apmērs, attiecīgā darba koplīguma vai  ģenerālvienošanās ietvaros veic grozījumus tā, lai tiktu nodrošināta atbilstība šā panta trešajai daļai. Ja minētie grozījumi netiek veikti, darba koplīgums vai ģenerālvienošanās zaudē spēku daļā par virsstundu piemaksas apmēru.”
	Iebildums (LDDK - 30.06.2025.)
Piemaksa par virsstundu darbu vai darbu svētku dienā
LDDK atkārtoti aicina samazināt virsstundu darba apmaksu visiem darbiniekiem, neatkarīgi no tā, vai uzņēmumā un/vai nozarē ir noslēgts koplīgums un/vai ģenerālvienošanās. Tāpat virsstundu darba apmaksa nebūtu attiecināma tikai uz tiem darbiniekiem, kuru darba samaksa 2025.gadā sasniedz 1110 EUR (jeb “vismaz 50 procentu apmērā virs valsts noteiktās minimālās darba algas”). LDDK ieskatā Darba likuma 68.pantā būtu jāparedz, ka piemaksa par virsstundu darbu ir nosakāma 50 procentu apmērā. Spēkā esošā Darba likuma 68.panta otrā daļa paredz, ka “Darba koplīgumā vai darba līgumā var noteikt lielāku piemaksu par virsstundu darbu vai darbu svētku dienā”. Tātad, koplīgumā puses var vienoties par lielāku samaksas apmēru par virsstundu darbu.
Izstrādājot 2026.gada valsts budžeta projektu, tiek meklēti risinājumi izmaksu samazinājumam publiskajā sektorā. Virsstundu darba apmaksa 200% apmērā skar ne tikai privātā sektorā strādājošos, bet arī publiskajā sektorā nodarbinātos. LDDK ieskatā saprātīgs virsstundu apmaksas samazinājums, paredzot samaksu par virsstundu darbu 150% apmērā, dotu iespēju saglabāt darba vietas, vienlaikus nodrošinot darbiniekiem sociālās garantijas pienācīgā apjomā. Latvijā darba devēji uzņemas divkārt augstāku virsmaksājumu par virsstundu darbu nekā pārējās Baltijas valstīs, proti Lietuvā un Igaunijā tas ir 50%.
LDDK Darba lietu trīspusējās sadarbības apakšpadomes 2024.gada 4.novembra sēdē ir iesniegusi Labklājības ministrijai prezentāciju par LDDK prioritārajiem jautājumiem saistībā ar DL grozījumiem, kurā cita starpā sniegta informācija par virsstundu apmaksas noteikumiem arī citās Eiropas valstīs - piemaksa par virsstundu darbu 50% apmērā tiek maksāta Beļģijā, Ungārijā, Maltā, Polijā, Dānijā, Austrijā. Virknē valstu regulējums paredz virsstundu kompensēšanu ar atpūtas laiku un piemaksas apmērs ir atkarīgs no virsstundu skaita. Latvija kā vienīgā izceļas uz citu Eiropas valstu fona, jo piemaksa par virsstundu darbu visos gadījumos maksājama 100% apmērā.
Svarīgi piebilst, ka saskaņā ar Augstākās tiesas Senāta spriedumiem Latvijā iedibināta prakse, ka virsstundas var veidoties arī darbinieka darbnespējas laikā – neatkarīgi no darba devēja rīcības. Tas saistīts ar to, ka virsstundas tiek uzskaitītas pēc normālā darba laika principa, nevis pamatojoties uz darbinieka darba grafiku. Rezultātā daļai no šiem darbiniekiem virsstundas veidojušās tehniski jeb “mākslīgi”, nevis faktiski nostrādātas.
LDDK atkārtoti norāda, ka spēkā esošais virsstundu apmaksas regulējums ir šķērslis darba algas paaugstināšanai, jo darba devējiem ir jārēķinās ar papildus izmaksām, ja nepieciešams darbiniekus nodarbināt virsstundu darbā.
 
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
Likumprojektā ietvertais risinājums ir saprātīgs kompromiss, kas dod iespēju darba devējiem ar darbinieku pārstāvjiem savstarpēji vienoties par piemaksu par virsstundām.
Papildus vēršam uzmanību uz to, ka Darba likuma 136.panta regulējums šobrīd paredz iespēju virsstundu darbu kompensēt ne tikai naudā, bet arī ar apmaksātu atpūtu.
	 Izteikt 68. panta trešo un ceturto daļu šādā redakcijā:

"(3) Ar darba koplīgumu vai ģenerālvienošanos, tajā skaitā ģenerālvienošanos, kas noslēgta atbilstoši šā likuma 18. panta ceturtajai daļai, kas paredz būtisku valsts noteiktās minimālās darba algas vai stundas algas likmes paaugstināšanu vismaz 50 procentu apmērā virs valsts noteiktās minimālās darba algas vai stundas algas likmes, piemaksas apmēru par virsstundu darbu var noteikt mazāku par šā panta pirmajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no darbiniekam noteiktās stundas algas likmes, turklāt, ja ir nolīgta akorda alga, – ne mazāku kā 50 procentu apmērā no noteiktā akorddarba izcenojuma par paveiktā darba daudzumu.
(4) Ja valsts nosaka minimālo darba algu vai stundas likmi tādā apmērā, ka spēkā esoša darba koplīguma vai ģenerālvienošanās ietvaros noteiktās minimālās darba algas vai stundas likmes apmērs vairs neatbilst šā panta trešajā daļā minētajam kritērijam, un ja darba koplīguma vai ģenerālvienošanās ietvaros minētā piemaksa par virsstundām noteikta mazāka nekā šā panta pirmajā daļā noteiktais apmērs, attiecīgā darba koplīguma vai ģenerālvienošanās ietvaros veic grozījumus tā, lai tiktu nodrošināta atbilstība šā panta trešajai daļai. Ja minētie grozījumi netiek veikti, darba koplīgums vai ģenerālvienošanās zaudē spēku daļā par virsstundu piemaksas apmēru."

	18.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Izteikt 68.panta trešo un ceturto daļu šādā redakcijā:

“(3) Ar darba koplīgumu vai ģenerālvienošanos, kas paredz būtisku valsts noteiktās minimālās darba algas vai stundas algas likmes paaugstināšanu vismaz 50 procentu apmērā virs valsts noteiktās minimālās darba algas vai stundas algas likmes, piemaksas apmēru par virsstundu darbu var noteikt mazāku par šā panta pirmajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no darbiniekam noteiktās stundas algas likmes, turklāt, ja ir nolīgta akorda alga, — ne mazāku kā 50 procentu apmērā no noteiktā akorddarba izcenojuma par paveiktā darba daudzumu.

(4) Ja valsts nosaka minimālo darba algu vai stundas likmi tādā apmērā, ka spēkā esoša darba koplīguma vai ģenerālvienošanās ietvaros noteiktās minimālās darba algas vai stundas likmes apmērs vairs neatbilst šā panta trešajā daļā minētajam kritērijam, un ja darba koplīguma vai  ģenerālvienošanās ietvaros minētā piemaksa par virsstundām noteikta mazākā apmērā nekā šā panta pirmajā daļā noteiktais apmērs, attiecīgā darba koplīguma vai  ģenerālvienošanās ietvaros veic grozījumus tā, lai tiktu nodrošināta atbilstība šā panta trešajai daļai. Ja minētie grozījumi netiek veikti, darba koplīgums vai ģenerālvienošanās zaudē spēku daļā par virsstundu piemaksas apmēru.”
	Iebildums (LDDK - 01.04.2025.)
[4] Par 68.pantu (Piemaksa par virsstundu darbu vai darbu svētku dienā)

LDDK atkārtoti aicina samazināt virsstundu darba apmaksu visiem darbiniekiem, neatkarīgi no tā, vai noslēgts koplīgums. Tāpat virsstundu darba apmaksa nebūtu attiecināma tikai uz tiem darbiniekiem, kuru darba samaksa 2025.gadā sasniedz 1110 EUR (jeb “vismaz 50 procentu apmērā virs valsts noteiktās minimālās darba algas”).

LDDK ieskatā Darba likuma 68.pantā būtu jāparedz, ka piemaksa par virsstundu darbu ir nosakāma 50 procentu apmērā. Spēkā esošā Darba likuma 68.panta otrā daļa paredz, ka “Darba koplīgumā vai darba līgumā var noteikt lielāku piemaksu par virsstundu darbu vai darbu svētku dienā”. Tātad, koplīgumā puses var vienoties par lielāku samaksas apmēru.
 
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
Likumprojektā ietvertais risinājums ir saprātīgs kompromiss, kas dod iespēju darba devējiem ar darbinieku pārstāvjiem savstarpēji vienoties par piemaksu par virsstundām.
	 Izteikt 68. panta trešo un ceturto daļu šādā redakcijā:

"(3) Ar darba koplīgumu vai ģenerālvienošanos, tajā skaitā ģenerālvienošanos, kas noslēgta atbilstoši šā likuma 18. panta ceturtajai daļai, kas paredz būtisku valsts noteiktās minimālās darba algas vai stundas algas likmes paaugstināšanu vismaz 50 procentu apmērā virs valsts noteiktās minimālās darba algas vai stundas algas likmes, piemaksas apmēru par virsstundu darbu var noteikt mazāku par šā panta pirmajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no darbiniekam noteiktās stundas algas likmes, turklāt, ja ir nolīgta akorda alga, – ne mazāku kā 50 procentu apmērā no noteiktā akorddarba izcenojuma par paveiktā darba daudzumu.
(4) Ja valsts nosaka minimālo darba algu vai stundas likmi tādā apmērā, ka spēkā esoša darba koplīguma vai ģenerālvienošanās ietvaros noteiktās minimālās darba algas vai stundas likmes apmērs vairs neatbilst šā panta trešajā daļā minētajam kritērijam, un ja darba koplīguma vai ģenerālvienošanās ietvaros minētā piemaksa par virsstundām noteikta mazāka nekā šā panta pirmajā daļā noteiktais apmērs, attiecīgā darba koplīguma vai ģenerālvienošanās ietvaros veic grozījumus tā, lai tiktu nodrošināta atbilstība šā panta trešajai daļai. Ja minētie grozījumi netiek veikti, darba koplīgums vai ģenerālvienošanās zaudē spēku daļā par virsstundu piemaksas apmēru."

	19.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Izteikt 68.panta trešo un ceturto daļu šādā redakcijā:

“(3) Ar darba koplīgumu vai ģenerālvienošanos, kas paredz būtisku valsts noteiktās minimālās darba algas vai stundas algas likmes paaugstināšanu vismaz 50 procentu apmērā virs valsts noteiktās minimālās darba algas vai stundas algas likmes, piemaksas apmēru par virsstundu darbu var noteikt mazāku par šā panta pirmajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no darbiniekam noteiktās stundas algas likmes, turklāt, ja ir nolīgta akorda alga, — ne mazāku kā 50 procentu apmērā no noteiktā akorddarba izcenojuma par paveiktā darba daudzumu.

(4) Ja valsts nosaka minimālo darba algu vai stundas likmi tādā apmērā, ka spēkā esoša darba koplīguma vai ģenerālvienošanās ietvaros noteiktās minimālās darba algas vai stundas likmes apmērs vairs neatbilst šā panta trešajā daļā minētajam kritērijam, un ja darba koplīguma vai  ģenerālvienošanās ietvaros minētā piemaksa par virsstundām noteikta mazākā apmērā nekā šā panta pirmajā daļā noteiktais apmērs, attiecīgā darba koplīguma vai  ģenerālvienošanās ietvaros veic grozījumus tā, lai tiktu nodrošināta atbilstība šā panta trešajai daļai. Ja minētie grozījumi netiek veikti, darba koplīgums vai ģenerālvienošanās zaudē spēku daļā par virsstundu piemaksas apmēru.”
	Iebildums (LTRK - 01.04.2025.)
Latvijas Tirdzniecības un rūpniecības kamera (turpmāk – LTRK) ir izvērtējusi Labklājības ministrijas izstrādāto likumprojektu “Grozījumi Darba likumā” (24-TA-3042), kas ministrijas ieskatā ietver tādu risinājumi, kas būtu uzskatāmi par saprātīgu kompromisu un nodrošinātu samērīgu darba devēju un darbinieku interešu aizsardzību, ņemot vērā līdzšinējās diskusijas visu pušu starpā. Vienlaikus LTRK turpina uzturēt pozīciju vairākos jautājumos, kas saistīta ar Latvijas uzņēmumu konkurētspēju.
[1.] Kaut arī 68. panta grozījumi paredz nelielu soli konkurētspējas virzienā, paredzot, ka ne tikai ar vispārsaistošu ģenerālvienošanos, bet ar jebkura līmeņa koplīgumu darba devējs un darbinieku pārstāvji var vienoties par zemāku virsstundu apmaksas apmēru, bet ne mazāk kā 50% apmērā, LTRK atkārtoti uzsver nepieciešamību grozīt Darba likuma 68. panta pirmo daļu, lai samazinātu virsstundu piemaksu apmēru līdz 50% visiem darbiniekiem, neatkarīgi no tā, vai ir noslēgta ģenerālvienošanās, vai koplīgums. LTRK neatbalsta 68.pantā noteikto kritēriju, ka virsstundu apmaksa var tikt noteikta mazākā apmērā tikai tad, ja koplīgums “paredz būtisku valsts noteiktās minimālās darba algas vai stundas algas likmes paaugstināšanu vismaz 50 procentu apmērā virs valsts noteiktās minimālās darba algas vai stundas algas likmes”. Daudzos uzņēmumos, lai motivētu darbiniekus produktīvam darba sniegumam, darba samaksa tiek veidota tādējādi, ka papildus darba algai tiek maksātas piemaksas un prēmijas par darba rezultātiem. Nereti kopējā darbinieka darba samaksa būtiski pārsniedz pusotru valstī noteikto minimālo darba algu, bet pamatalga ir zemāka. Tādēļ šādas prasības ietveršana Darba likumā nav atbalstāma.
Spēkā esošais regulējums, kas vispārīgā kārtībā paredz 100% piemaksu par virsstundu darbu, ierobežo Latvijas konkurētspēju arī Baltijas valstu līmenī. Salīdzinājumam – Lietuvā un Igaunijā piemaksa par virsstundu darbu ir 50% apmērā. LTRK ieskatā šobrīd, kad īpaši svarīgi ir rast nepieciešamo finansējumu aizsardzības stiprināšanai, ir jārisina jautājumi, kas palīdz Latvijas uzņēmējiem kļūt konkurētspējīgākiem, tādējādi palīdzot tiem kļūt ekonomiski spēcīgākiem un aktīvākiem, veicinot tautsaimniecības attīstību un ar nodokļu nomaksu palīdzot segt aizsardzības vajadzības.
 
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
LTRK pārstāvis saskaņošanas sanāksmē nepiedalījās, līdz ar to iebildums uzskatāms par atsauktu.


Likumprojektā ietvertais risinājums ir saprātīgs kompromiss, kas dod iespēju darba devējiem ar darbinieku pārstāvjiem savstarpēji vienoties par piemaksu par virsstundām.
	 Izteikt 68. panta trešo un ceturto daļu šādā redakcijā:

"(3) Ar darba koplīgumu vai ģenerālvienošanos, tajā skaitā ģenerālvienošanos, kas noslēgta atbilstoši šā likuma 18. panta ceturtajai daļai, kas paredz būtisku valsts noteiktās minimālās darba algas vai stundas algas likmes paaugstināšanu vismaz 50 procentu apmērā virs valsts noteiktās minimālās darba algas vai stundas algas likmes, piemaksas apmēru par virsstundu darbu var noteikt mazāku par šā panta pirmajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no darbiniekam noteiktās stundas algas likmes, turklāt, ja ir nolīgta akorda alga, – ne mazāku kā 50 procentu apmērā no noteiktā akorddarba izcenojuma par paveiktā darba daudzumu.
(4) Ja valsts nosaka minimālo darba algu vai stundas likmi tādā apmērā, ka spēkā esoša darba koplīguma vai ģenerālvienošanās ietvaros noteiktās minimālās darba algas vai stundas likmes apmērs vairs neatbilst šā panta trešajā daļā minētajam kritērijam, un ja darba koplīguma vai ģenerālvienošanās ietvaros minētā piemaksa par virsstundām noteikta mazāka nekā šā panta pirmajā daļā noteiktais apmērs, attiecīgā darba koplīguma vai ģenerālvienošanās ietvaros veic grozījumus tā, lai tiktu nodrošināta atbilstība šā panta trešajai daļai. Ja minētie grozījumi netiek veikti, darba koplīgums vai ģenerālvienošanās zaudē spēku daļā par virsstundu piemaksas apmēru."

	20.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 74. pantu ar 2.1, 2.2 un 2.3 daļu šādā redakcijā:
"(21) Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darba devējam ir tiesības samazināt šā panta otrajā daļā noteikto atlīdzību līdz 70 procentiem, nodrošinot, ka darbiniekam saglabājamās atlīdzības apmērs nav mazāks par minimālo mēneša darba algu proporcionāli darbiniekam nolīgtajam darba laikam. Darba devējam ir pienākums savlaicīgi informēt darbinieku par iespējamo atlīdzības samazinājumu dīkstāves laikā.
(22) Darbiniekam, kurš nepiekrīt šā panta 2.1 daļā minētajam atlīdzības samazinājumam, ir tiesības uzteikt darba līgumu, neievērojot šā likuma 100. panta pirmajā daļā noteikto termiņu, ja dīkstāve ilgst vairāk par četrām nedēļām pēc kārtas. Šādā gadījumā darba devējam ir pienākums izmaksāt darbiniekam atlaišanas pabalstu ne mazāk kā 75 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra. Darba koplīgumā var noteikt mazāku atlaišanas pabalsta apmēru par šajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra.
(23) Darba devējam ir pienākums paziņot darbiniekam par dīkstāves iestāšanos, tās iemesliem un dīkstāves laikā ievērojamiem noteikumiem par darbinieka atrašanos darbavietā, veidu, kādā dīkstāvi izbeidz un laikposmu, kādā darbiniekam ir jāatsāk darba pienākumu izpilde, ja dīkstāves laikā darba devējs ir noteicis darbinieka tiesības neatrasties darbavietā. Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darbinieks var neatrasties darbavietā, bet viņam ir jābūt gatavam atsākt darba pienākumu izpildi darba devēja noteiktajā kārtībā.  Darba devējam ir pienākums pierādīt, ka darbinieks ir informēts par darba devēja paziņošanas pienākuma izpildi.”
	Iebildums (Rīgas reģiona pašvaldību darbinieku arodbiedrība - 01.07.2025.)
Darba likuma 74.panta otrajā daļā imperatīvi ir noteikts: “Darbinieka saistība uzskatāma par izpildītu un darba devējam ir pienākums izmaksāt šā panta trešajā daļā noteikto atlīdzību arī tad, ja darba devējs darbinieku nenodarbina vai arī neveic darbinieka saistības izpildījuma pieņemšanai nepieciešamās darbības (dīkstāve). Par dīkstāvi, kas radusies darbinieka vainas dēļ, viņš šo atlīdzību nesaņem.”

RRPDA nav saprotams, kā gan darbinieka vaina būtu saskatāma tajā apstāklī, ka dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas?!
Acīmredzot šī “vaina” nav pilnībā pierādāma, tāpēc likumprojekta virzītāji vēlas dot tiesības darba devējam tiesības samazināt Darba likuma 74.panta otrajā daļā noteikto atlīdzību līdz 70 procentiem – tiem bez vainas vainīgajiem, kas būs pakļauti dīkstāvei ilgāk par piecām dienām pēc kārtas.
Tālāk likumprojekta virzītāji paredz, ka viss atrisināsies jo īpaši labvēlīgi dīkstāves noteicējam – darba devējam, jo nebūs vajadzības veikt saimnieciska rakstura izmaiņas, iespējams, darbinieku skaita samazināšanu, secīgi nebūs jāveic konsultācijas ar arodbiedrībām saskaņā ar Darba likuma 11.panta prasībām, tāpat arī nebūs pienākuma izmaksāt atlaišanas pabalstus vidējās izpeļņas apmērā saskaņā ar Darba likuma 112.pantu. Nekas no tā vairs darba devējam nebūs saistoši tā iemesla dēļ, ka novārdzinātie darbinieki izmantos likumprojekta virzītāju piedāvāto jauno “atpestīšanu”, proti,  (22) Darbiniekam, kurš nepiekrīt šā panta 2.1 daļā minētajam atlīdzības samazinājumam, ir tiesības uzteikt darba līgumu, neievērojot šā likuma 100. panta pirmajā daļā noteikto termiņu, ja dīkstāve ilgst vairāk par četrām nedēļām pēc kārtas. Šādā gadījumā darba devējam ir pienākums izmaksāt darbiniekam atlaišanas pabalstu ne mazāk kā 75 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra. Darba koplīgumā var noteikt mazāku atlaišanas pabalsta apmēru par šajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra.
Tā būtu īsta likumdevēja cinisma paraugstunda jebkuram darbiniekam un viņa likumiskajam pārstāvim – arodbiedrībai, ja šādi grozījumi Darba likumā tiktu pieļauti un izdarīti.
Likumprojekta virzītāja paskaidrojums, ka tādējādi tiekot saglabātas cerības uz darba vietu, ja uzņēmums dīkstāvi atceļ, neiztur kritiku. Likumprojekta virzītājs neko nevarēja paskaidrot, kāpēc darbiniekiem būtu jāuzņemas uzņēmējdarbības riski un turklāt vēl jāpiekrīt pazeminātām sociālajām garantijām atlaišanas brīdī.
RRPDA noraida jebkādas izmaiņas Darba likuma 74.pantā, kas būtiski pasliktina darbinieku stāvokli un kas vērstas uz darbinieku ienākumu samazinājumu, tādējādi veicinot neuzticību likumdevējam – Latvijas  Republikas Parlamentam, kā arī palielinot risku darbaspēka aizplūšanai no valsts.
 
	Nav ņemts vērā
Dīkstāve, proti, gadījums, kad darba devējs nevar nodrošināt darbinieku ar darbu, ir izņēmuma situācija uzņēmumā, kurai ir gan ekonomiskas, gan arī sociālas sekas. Likumprojektā piedāvāts samērīgs risinājums, lai mazinātu dīkstāves negatīvās sekas gan uz uzņēmēju, gan darbiniekiem, pēc iespējas cenšoties saglabāt uzņēmuma turpmāko darbību, nevis veicinātu darba devējus pieņemt tādus lēmumus, kas saistīti ar darbinieku skaita samazināšanu un uzņēmējdarbības izbeigšanu.
Likumprojektā netiek paredzēta situācija, ka darba devējs var pilnībā attiekties no savu saistību izpildes (darba samaksas izmaksa), bet gan tiek noteikts skaidrs pienākumu apjoms ilgstošu dīkstāvju gadījumā.
Jānorāda, ka satura ziņā līdzīgs regulējums jau bija noteikts Covid-19 ārkārtas situācijas laikā, turklāt arī Lietuvas un Igaunijas normatīvie akti darba tiesisko attiecību jomā paredz specifiskus regulējumus ilgstošas dīkstāves gadījumā, nosakot darba devēja tiesības samazināt atlīdzības apmēru laikā, kad darbinieks neveic savas saistības izpildījumu.  
	 Papildināt 74. pantu ar 2.1, 2.2 un 2.3 daļu šādā redakcijā:

"(21) Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darba devējam ir tiesības samazināt šā panta otrajā daļā noteikto atlīdzību līdz 70 procentiem, nodrošinot, ka darbiniekam saglabājamās atlīdzības apmērs nav mazāks par minimālo mēneša darba algu proporcionāli darbiniekam nolīgtajam darba laikam. Darba devējam ir pienākums savlaicīgi informēt darbinieku par iespējamo atlīdzības samazinājumu dīkstāves laikā.
(22) Darbiniekam, kurš nepiekrīt šā panta 2.1 daļā minētajam atlīdzības samazinājumam, ir tiesības uzteikt darba līgumu, neievērojot šā likuma 100. panta pirmajā daļā noteikto termiņu, ja dīkstāve ilgst vairāk par četrām nedēļām pēc kārtas. Šādā gadījumā darba devējam ir pienākums izmaksāt darbiniekam atlaišanas pabalstu ne mazāk kā 75 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra. Darba koplīgumā var noteikt mazāku atlaišanas pabalsta apmēru par šajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra.
(23) Darba devējam ir pienākums paziņot darbiniekam par dīkstāves iestāšanos, tās iemesliem un dīkstāves laikā ievērojamiem noteikumiem par darbinieka atrašanos darbavietā, veidu, kādā dīkstāvi izbeidz, un laikposmu, kādā darbiniekam ir jāatsāk darba pienākumu izpilde, ja dīkstāves laikā darba devējs ir noteicis darbinieka tiesības neatrasties darbavietā. Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darbinieks var neatrasties darbavietā, bet viņam ir jābūt gatavam atsākt darba pienākumu izpildi darba devēja noteiktajā kārtībā. Darba devējam ir pienākums pierādīt, ka darbinieks ir informēts par darba devēja paziņošanas pienākuma izpildi."

	21.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 74. pantu ar 2.1, 2.2 un 2.3 daļu šādā redakcijā:
"(21) Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darba devējam ir tiesības samazināt šā panta otrajā daļā noteikto atlīdzību līdz 70 procentiem, nodrošinot, ka darbiniekam saglabājamās atlīdzības apmērs nav mazāks par minimālo mēneša darba algu proporcionāli darbiniekam nolīgtajam darba laikam. Darba devējam ir pienākums savlaicīgi informēt darbinieku par iespējamo atlīdzības samazinājumu dīkstāves laikā.
(22) Darbiniekam, kurš nepiekrīt šā panta 2.1 daļā minētajam atlīdzības samazinājumam, ir tiesības uzteikt darba līgumu, neievērojot šā likuma 100. panta pirmajā daļā noteikto termiņu, ja dīkstāve ilgst vairāk par četrām nedēļām pēc kārtas. Šādā gadījumā darba devējam ir pienākums izmaksāt darbiniekam atlaišanas pabalstu ne mazāk kā 75 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra. Darba koplīgumā var noteikt mazāku atlaišanas pabalsta apmēru par šajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra.
(23) Darba devējam ir pienākums paziņot darbiniekam par dīkstāves iestāšanos, tās iemesliem un dīkstāves laikā ievērojamiem noteikumiem par darbinieka atrašanos darbavietā, veidu, kādā dīkstāvi izbeidz un laikposmu, kādā darbiniekam ir jāatsāk darba pienākumu izpilde, ja dīkstāves laikā darba devējs ir noteicis darbinieka tiesības neatrasties darbavietā. Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darbinieks var neatrasties darbavietā, bet viņam ir jābūt gatavam atsākt darba pienākumu izpildi darba devēja noteiktajā kārtībā.  Darba devējam ir pienākums pierādīt, ka darbinieks ir informēts par darba devēja paziņošanas pienākuma izpildi.”
	Iebildums (LDDK - 30.06.2025.)
LDDK konceptuāli atbalsta Darba likuma papildināšanu ar tiesisko regulējumu par dīkstāvi. Šāds regulējums paredz plašākas iespējas uzņēmumiem pārvarēt īslaicīgas grūtības, vienlaikus saglabājot darbiniekiem nodarbinātības iespējas. LDDK aicina samazināt darbiniekam izmaksājamā atlaišanas pabalsta apmēru: “ne mazāk kā 50 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra”, ja darbinieks nepiekrīt darba samaksas īslaicīgam samazinājumam un uzsaka darba līgumu dīkstāves laikā.
 
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
Likumprojektā ietvertais risinājums ir saprātīgs kompromiss starp darba devēju un darbinieku interesēm.
	 Papildināt 74. pantu ar 2.1, 2.2 un 2.3 daļu šādā redakcijā:

"(21) Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darba devējam ir tiesības samazināt šā panta otrajā daļā noteikto atlīdzību līdz 70 procentiem, nodrošinot, ka darbiniekam saglabājamās atlīdzības apmērs nav mazāks par minimālo mēneša darba algu proporcionāli darbiniekam nolīgtajam darba laikam. Darba devējam ir pienākums savlaicīgi informēt darbinieku par iespējamo atlīdzības samazinājumu dīkstāves laikā.
(22) Darbiniekam, kurš nepiekrīt šā panta 2.1 daļā minētajam atlīdzības samazinājumam, ir tiesības uzteikt darba līgumu, neievērojot šā likuma 100. panta pirmajā daļā noteikto termiņu, ja dīkstāve ilgst vairāk par četrām nedēļām pēc kārtas. Šādā gadījumā darba devējam ir pienākums izmaksāt darbiniekam atlaišanas pabalstu ne mazāk kā 75 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra. Darba koplīgumā var noteikt mazāku atlaišanas pabalsta apmēru par šajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra.
(23) Darba devējam ir pienākums paziņot darbiniekam par dīkstāves iestāšanos, tās iemesliem un dīkstāves laikā ievērojamiem noteikumiem par darbinieka atrašanos darbavietā, veidu, kādā dīkstāvi izbeidz, un laikposmu, kādā darbiniekam ir jāatsāk darba pienākumu izpilde, ja dīkstāves laikā darba devējs ir noteicis darbinieka tiesības neatrasties darbavietā. Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darbinieks var neatrasties darbavietā, bet viņam ir jābūt gatavam atsākt darba pienākumu izpildi darba devēja noteiktajā kārtībā. Darba devējam ir pienākums pierādīt, ka darbinieks ir informēts par darba devēja paziņošanas pienākuma izpildi."

	22.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 74. pantu ar 2.1, 2.2 un 2.3 daļu šādā redakcijā:
"(21) Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darba devējam ir tiesības samazināt šā panta otrajā daļā noteikto atlīdzību līdz 70 procentiem, nodrošinot, ka darbiniekam saglabājamās atlīdzības apmērs nav mazāks par minimālo mēneša darba algu proporcionāli darbiniekam nolīgtajam darba laikam. Darba devējam ir pienākums savlaicīgi informēt darbinieku par iespējamo atlīdzības samazinājumu dīkstāves laikā.
(22) Darbiniekam, kurš nepiekrīt šā panta 2.1 daļā minētajam atlīdzības samazinājumam, ir tiesības uzteikt darba līgumu, neievērojot šā likuma 100. panta pirmajā daļā noteikto termiņu, ja dīkstāve ilgst vairāk par četrām nedēļām pēc kārtas. Šādā gadījumā darba devējam ir pienākums izmaksāt darbiniekam atlaišanas pabalstu ne mazāk kā 75 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra. Darba koplīgumā var noteikt mazāku atlaišanas pabalsta apmēru par šajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra.
(23) Darba devējam ir pienākums paziņot darbiniekam par dīkstāves iestāšanos, tās iemesliem un dīkstāves laikā ievērojamiem noteikumiem par darbinieka atrašanos darbavietā, veidu, kādā dīkstāvi izbeidz un laikposmu, kādā darbiniekam ir jāatsāk darba pienākumu izpilde, ja dīkstāves laikā darba devējs ir noteicis darbinieka tiesības neatrasties darbavietā. Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darbinieks var neatrasties darbavietā, bet viņam ir jābūt gatavam atsākt darba pienākumu izpildi darba devēja noteiktajā kārtībā.  Darba devējam ir pienākums pierādīt, ka darbinieks ir informēts par darba devēja paziņošanas pienākuma izpildi.”
	Iebildums (Latvijas Sabiedrisko pakalpojumu un Transporta darbinieku arodbiedrība LAKRS - 22.04.2025.)
Darba likuma 74.panta otrajā daļā imperatīvi ir noteikts: "Darbinieka saistība uzskatāma par izpildītu un darba devējam ir pienākums izmaksāt šā panta trešajā daļā noteikto atlīdzību arī tad, ja darba devējs darbinieku nenodarbina vai arī neveic darbinieka saistības izpildījuma pieņemšanai nepieciešamās darbības (dīkstāve). Par dīkstāvi, kas radusies darbinieka vainas dēļ, viņš šo atlīdzību nesaņem."

RRPDA nav saprotams, kā gan darbinieka vaina būtu saskatāma tajā apstāklī, ka dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas?!
Acīmredzot šī "vaina" nav pilnībā pierādāma, tāpēc likumprojekta virzītāji vēlas dot tiesības darba devējam tiesības samazināt Darba likuma 74.panta otrajā daļā noteikto atlīdzību līdz 70 procentiem – tiem bez vainas vainīgajiem, kas būs pakļauti dīkstāvei ilgāk par piecām dienām pēc kārtas.
Tālāk likumprojekta virzītāji paredz, ka viss atrisināsies jo īpaši labvēlīgi dīkstāves noteicējam – darba devējam, jo nebūs vajadzības veikt saimnieciska rakstura izmaiņas, iespējams, darbinieku skaita samazināšanu, secīgi nebūs jāveic konsultācijas ar arodbiedrībām saskaņā ar Darba likuma 11.panta prasībām, tāpat arī nebūs pienākuma izmaksāt atlaišanas pabalstus vidējās izpeļņas apmērā saskaņā ar Darba likuma 112.pantu. Nekas no tā vairs darba devējam nebūs saistoši tā iemesla dēļ, ka novārdzinātie darbinieki noteikti izmantos likumprojekta virzītāju piedāvāto jauno "atpestīšanu", proti,  (22) Darbiniekam, kurš nepiekrīt šā panta 2.1 daļā minētajam atlīdzības samazinājumam, ir tiesības uzteikt darba līgumu, neievērojot šā likuma 100. panta pirmajā daļā noteikto termiņu, ja dīkstāve ilgst vairāk par četrām nedēļām pēc kārtas. Šādā gadījumā darba devējam ir pienākums izmaksāt darbiniekam atlaišanas pabalstu ne mazāk kā 75 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra. Darba koplīgumā var noteikt mazāku atlaišanas pabalsta apmēru par šajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra.
Tā būtu īsta likumdevēja cinisma paraugstunda jebkuram darbiniekam un viņa likumiskajam pārstāvim – arodbiedrībai, ja šādi grozījumi Darba likumā tiktu pieļauti un izdarīti.
RRPDA noraida jebkādas izmaiņas Darba likuma 74.pantā, kas būtiski pasliktina darbinieku stāvokli un kas vērstas uz darbinieku ienākumu samazinājumu, tādējādi veicinot neuzticību likumdevējam – Latvijas  Republikas Parlamentam, kā arī palielinot risku darbaspēka aizplūšanai no valsts.
 
	Nav ņemts vērā
Dīkstāve, proti, gadījums, kad darba devējs nevar nodrošināt darbinieku ar darbu, ir izņēmuma situācija uzņēmumā, kurai ir gan ekonomiskas, gan arī sociālas sekas. Likumprojektā piedāvāts samērīgs risinājums, lai mazinātu dīkstāves negatīvās sekas gan uz uzņēmēju, gan darbiniekiem, pēc iespējas cenšoties saglabāt uzņēmuma turpmāko darbību, nevis veicinātu darba devējus pieņemt tādus lēmumus, kas saistīti ar darbinieku skaita samazināšanu un uzņēmējdarbības izbeigšanu.
Likumprojektā netiek paredzēta situācija, ka darba devējs var pilnībā attiekties no savu saistību izpildes (darba samaksas izmaksa), bet gan tiek noteikts skaidrs pienākumu apjoms ilgstošu dīkstāvju gadījumā.
Jānorāda, ka satura ziņā līdzīgs regulējums jau bija noteikts Covid-19 ārkārtas situācijas laikā, turklāt arī Lietuvas un Igaunijas normatīvie akti darba tiesisko attiecību jomā paredz specifiskus regulējumus ilgstošas dīkstāves gadījumā, nosakot darba devēja tiesības samazināt atlīdzības apmēru laikā, kad darbinieks neveic savas saistības izpildījumu.  
	 Papildināt 74. pantu ar 2.1, 2.2 un 2.3 daļu šādā redakcijā:

"(21) Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darba devējam ir tiesības samazināt šā panta otrajā daļā noteikto atlīdzību līdz 70 procentiem, nodrošinot, ka darbiniekam saglabājamās atlīdzības apmērs nav mazāks par minimālo mēneša darba algu proporcionāli darbiniekam nolīgtajam darba laikam. Darba devējam ir pienākums savlaicīgi informēt darbinieku par iespējamo atlīdzības samazinājumu dīkstāves laikā.
(22) Darbiniekam, kurš nepiekrīt šā panta 2.1 daļā minētajam atlīdzības samazinājumam, ir tiesības uzteikt darba līgumu, neievērojot šā likuma 100. panta pirmajā daļā noteikto termiņu, ja dīkstāve ilgst vairāk par četrām nedēļām pēc kārtas. Šādā gadījumā darba devējam ir pienākums izmaksāt darbiniekam atlaišanas pabalstu ne mazāk kā 75 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra. Darba koplīgumā var noteikt mazāku atlaišanas pabalsta apmēru par šajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra.
(23) Darba devējam ir pienākums paziņot darbiniekam par dīkstāves iestāšanos, tās iemesliem un dīkstāves laikā ievērojamiem noteikumiem par darbinieka atrašanos darbavietā, veidu, kādā dīkstāvi izbeidz, un laikposmu, kādā darbiniekam ir jāatsāk darba pienākumu izpilde, ja dīkstāves laikā darba devējs ir noteicis darbinieka tiesības neatrasties darbavietā. Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darbinieks var neatrasties darbavietā, bet viņam ir jābūt gatavam atsākt darba pienākumu izpildi darba devēja noteiktajā kārtībā. Darba devējam ir pienākums pierādīt, ka darbinieks ir informēts par darba devēja paziņošanas pienākuma izpildi."

	23.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 74. pantu ar 2.1, 2.2 un 2.3 daļu šādā redakcijā:
"(21) Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darba devējam ir tiesības samazināt šā panta otrajā daļā noteikto atlīdzību līdz 70 procentiem, nodrošinot, ka darbiniekam saglabājamās atlīdzības apmērs nav mazāks par minimālo mēneša darba algu proporcionāli darbiniekam nolīgtajam darba laikam. Darba devējam ir pienākums savlaicīgi informēt darbinieku par iespējamo atlīdzības samazinājumu dīkstāves laikā.
(22) Darbiniekam, kurš nepiekrīt šā panta 2.1 daļā minētajam atlīdzības samazinājumam, ir tiesības uzteikt darba līgumu, neievērojot šā likuma 100. panta pirmajā daļā noteikto termiņu, ja dīkstāve ilgst vairāk par četrām nedēļām pēc kārtas. Šādā gadījumā darba devējam ir pienākums izmaksāt darbiniekam atlaišanas pabalstu ne mazāk kā 75 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra. Darba koplīgumā var noteikt mazāku atlaišanas pabalsta apmēru par šajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra.
(23) Darba devējam ir pienākums paziņot darbiniekam par dīkstāves iestāšanos, tās iemesliem un dīkstāves laikā ievērojamiem noteikumiem par darbinieka atrašanos darbavietā, veidu, kādā dīkstāvi izbeidz un laikposmu, kādā darbiniekam ir jāatsāk darba pienākumu izpilde, ja dīkstāves laikā darba devējs ir noteicis darbinieka tiesības neatrasties darbavietā. Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darbinieks var neatrasties darbavietā, bet viņam ir jābūt gatavam atsākt darba pienākumu izpildi darba devēja noteiktajā kārtībā.  Darba devējam ir pienākums pierādīt, ka darbinieks ir informēts par darba devēja paziņošanas pienākuma izpildi.”
	Iebildums (arodbiedrība "Rīgas reģiona pašvaldību darbinieku arodbiedrība" - 22.04.2025.)
Darba likuma 74.panta otrajā daļā imperatīvi ir noteikts: “Darbinieka saistība uzskatāma par izpildītu un darba devējam ir pienākums izmaksāt šā panta trešajā daļā noteikto atlīdzību arī tad, ja darba devējs darbinieku nenodarbina vai arī neveic darbinieka saistības izpildījuma pieņemšanai nepieciešamās darbības (dīkstāve). Par dīkstāvi, kas radusies darbinieka vainas dēļ, viņš šo atlīdzību nesaņem.”

RRPDA nav saprotams, kā gan darbinieka vaina būtu saskatāma tajā apstāklī, ka dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas?!
Acīmredzot šī “vaina” nav pilnībā pierādāma, tāpēc likumprojekta virzītāji vēlas dot tiesības darba devējam tiesības samazināt Darba likuma 74.panta otrajā daļā noteikto atlīdzību līdz 70 procentiem – tiem bez vainas vainīgajiem, kas būs pakļauti dīkstāvei ilgāk par piecām dienām pēc kārtas.
Tālāk likumprojekta virzītāji paredz, ka viss atrisināsies jo īpaši labvēlīgi dīkstāves noteicējam – darba devējam, jo nebūs vajadzības veikt saimnieciska rakstura izmaiņas, iespējams, darbinieku skaita samazināšanu, secīgi nebūs jāveic konsultācijas ar arodbiedrībām saskaņā ar Darba likuma 11.panta prasībām, tāpat arī nebūs pienākuma izmaksāt atlaišanas pabalstus vidējās izpeļņas apmērā saskaņā ar Darba likuma 112.pantu. Nekas no tā vairs darba devējam nebūs saistoši tā iemesla dēļ, ka novārdzinātie darbinieki izmantos likumprojekta virzītāju piedāvāto jauno “atpestīšanu”, proti,  (22) Darbiniekam, kurš nepiekrīt šā panta 2.1 daļā minētajam atlīdzības samazinājumam, ir tiesības uzteikt darba līgumu, neievērojot šā likuma 100. panta pirmajā daļā noteikto termiņu, ja dīkstāve ilgst vairāk par četrām nedēļām pēc kārtas. Šādā gadījumā darba devējam ir pienākums izmaksāt darbiniekam atlaišanas pabalstu ne mazāk kā 75 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra. Darba koplīgumā var noteikt mazāku atlaišanas pabalsta apmēru par šajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra.
Tā būtu īsta likumdevēja cinisma paraugstunda jebkuram darbiniekam un viņa likumiskajam pārstāvim – arodbiedrībai, ja šādi grozījumi Darba likumā tiktu pieļauti un izdarīti.
RRPDA noraida jebkādas izmaiņas Darba likuma 74.pantā, kas būtiski pasliktina darbinieku stāvokli un kas vērstas uz darbinieku ienākumu samazinājumu, tādējādi veicinot neuzticību likumdevējam – Latvijas  Republikas Parlamentam, kā arī palielinot risku darbaspēka aizplūšanai no valsts.
 
	Nav ņemts vērā
Dīkstāve, proti, gadījums, kad darba devējs nevar nodrošināt darbinieku ar darbu, ir izņēmuma situācija uzņēmumā, kurai ir gan ekonomiskas, gan arī sociālas sekas. Likumprojektā piedāvāts samērīgs risinājums, lai mazinātu dīkstāves negatīvās sekas gan uz uzņēmēju, gan darbiniekiem, pēc iespējas cenšoties saglabāt uzņēmuma turpmāko darbību, nevis veicinātu darba devējus pieņemt tādus lēmumus, kas saistīti ar darbinieku skaita samazināšanu un uzņēmējdarbības izbeigšanu.
Likumprojektā netiek paredzēta situācija, ka darba devējs var pilnībā attiekties no savu saistību izpildes (darba samaksas izmaksa), bet gan tiek noteikts skaidrs pienākumu apjoms ilgstošu dīkstāvju gadījumā.
Jānorāda, ka satura ziņā līdzīgs regulējums jau bija noteikts Covid-19 ārkārtas situācijas laikā, turklāt arī Lietuvas un Igaunijas normatīvie akti darba tiesisko attiecību jomā paredz specifiskus regulējumus ilgstošas dīkstāves gadījumā, nosakot darba devēja tiesības samazināt atlīdzības apmēru laikā, kad darbinieks neveic savas saistības izpildījumu.  
	 Papildināt 74. pantu ar 2.1, 2.2 un 2.3 daļu šādā redakcijā:

"(21) Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darba devējam ir tiesības samazināt šā panta otrajā daļā noteikto atlīdzību līdz 70 procentiem, nodrošinot, ka darbiniekam saglabājamās atlīdzības apmērs nav mazāks par minimālo mēneša darba algu proporcionāli darbiniekam nolīgtajam darba laikam. Darba devējam ir pienākums savlaicīgi informēt darbinieku par iespējamo atlīdzības samazinājumu dīkstāves laikā.
(22) Darbiniekam, kurš nepiekrīt šā panta 2.1 daļā minētajam atlīdzības samazinājumam, ir tiesības uzteikt darba līgumu, neievērojot šā likuma 100. panta pirmajā daļā noteikto termiņu, ja dīkstāve ilgst vairāk par četrām nedēļām pēc kārtas. Šādā gadījumā darba devējam ir pienākums izmaksāt darbiniekam atlaišanas pabalstu ne mazāk kā 75 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra. Darba koplīgumā var noteikt mazāku atlaišanas pabalsta apmēru par šajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra.
(23) Darba devējam ir pienākums paziņot darbiniekam par dīkstāves iestāšanos, tās iemesliem un dīkstāves laikā ievērojamiem noteikumiem par darbinieka atrašanos darbavietā, veidu, kādā dīkstāvi izbeidz, un laikposmu, kādā darbiniekam ir jāatsāk darba pienākumu izpilde, ja dīkstāves laikā darba devējs ir noteicis darbinieka tiesības neatrasties darbavietā. Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darbinieks var neatrasties darbavietā, bet viņam ir jābūt gatavam atsākt darba pienākumu izpildi darba devēja noteiktajā kārtībā. Darba devējam ir pienākums pierādīt, ka darbinieks ir informēts par darba devēja paziņošanas pienākuma izpildi."

	24.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 74. pantu ar 2.1, 2.2 un 2.3 daļu šādā redakcijā:
"(21) Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darba devējam ir tiesības samazināt šā panta otrajā daļā noteikto atlīdzību līdz 70 procentiem, nodrošinot, ka darbiniekam saglabājamās atlīdzības apmērs nav mazāks par minimālo mēneša darba algu proporcionāli darbiniekam nolīgtajam darba laikam. Darba devējam ir pienākums savlaicīgi informēt darbinieku par iespējamo atlīdzības samazinājumu dīkstāves laikā.
(22) Darbiniekam, kurš nepiekrīt šā panta 2.1 daļā minētajam atlīdzības samazinājumam, ir tiesības uzteikt darba līgumu, neievērojot šā likuma 100. panta pirmajā daļā noteikto termiņu, ja dīkstāve ilgst vairāk par četrām nedēļām pēc kārtas. Šādā gadījumā darba devējam ir pienākums izmaksāt darbiniekam atlaišanas pabalstu ne mazāk kā 75 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra. Darba koplīgumā var noteikt mazāku atlaišanas pabalsta apmēru par šajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra.
(23) Darba devējam ir pienākums paziņot darbiniekam par dīkstāves iestāšanos, tās iemesliem un dīkstāves laikā ievērojamiem noteikumiem par darbinieka atrašanos darbavietā, veidu, kādā dīkstāvi izbeidz un laikposmu, kādā darbiniekam ir jāatsāk darba pienākumu izpilde, ja dīkstāves laikā darba devējs ir noteicis darbinieka tiesības neatrasties darbavietā. Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darbinieks var neatrasties darbavietā, bet viņam ir jābūt gatavam atsākt darba pienākumu izpildi darba devēja noteiktajā kārtībā.  Darba devējam ir pienākums pierādīt, ka darbinieks ir informēts par darba devēja paziņošanas pienākuma izpildi.”
	Iebildums (LDDK - 01.04.2025.)
[5] Par 74 pantu (Dīkstāve)
LDDK aicina samazināt darbiniekam izmaksājamā atlaišanas pabalsta apmēru: “ne mazāk kā 50 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra”.
 
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
Likumprojektā ietvertais risinājums ir saprātīgs kompromiss starp darba devēju un darbinieku interesēm.
 
	 Papildināt 74. pantu ar 2.1, 2.2 un 2.3 daļu šādā redakcijā:

"(21) Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darba devējam ir tiesības samazināt šā panta otrajā daļā noteikto atlīdzību līdz 70 procentiem, nodrošinot, ka darbiniekam saglabājamās atlīdzības apmērs nav mazāks par minimālo mēneša darba algu proporcionāli darbiniekam nolīgtajam darba laikam. Darba devējam ir pienākums savlaicīgi informēt darbinieku par iespējamo atlīdzības samazinājumu dīkstāves laikā.
(22) Darbiniekam, kurš nepiekrīt šā panta 2.1 daļā minētajam atlīdzības samazinājumam, ir tiesības uzteikt darba līgumu, neievērojot šā likuma 100. panta pirmajā daļā noteikto termiņu, ja dīkstāve ilgst vairāk par četrām nedēļām pēc kārtas. Šādā gadījumā darba devējam ir pienākums izmaksāt darbiniekam atlaišanas pabalstu ne mazāk kā 75 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra. Darba koplīgumā var noteikt mazāku atlaišanas pabalsta apmēru par šajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra.
(23) Darba devējam ir pienākums paziņot darbiniekam par dīkstāves iestāšanos, tās iemesliem un dīkstāves laikā ievērojamiem noteikumiem par darbinieka atrašanos darbavietā, veidu, kādā dīkstāvi izbeidz, un laikposmu, kādā darbiniekam ir jāatsāk darba pienākumu izpilde, ja dīkstāves laikā darba devējs ir noteicis darbinieka tiesības neatrasties darbavietā. Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darbinieks var neatrasties darbavietā, bet viņam ir jābūt gatavam atsākt darba pienākumu izpildi darba devēja noteiktajā kārtībā. Darba devējam ir pienākums pierādīt, ka darbinieks ir informēts par darba devēja paziņošanas pienākuma izpildi."

	25.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 74. pantu ar 2.1, 2.2 un 2.3 daļu šādā redakcijā:
"(21) Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darba devējam ir tiesības samazināt šā panta otrajā daļā noteikto atlīdzību līdz 70 procentiem, nodrošinot, ka darbiniekam saglabājamās atlīdzības apmērs nav mazāks par minimālo mēneša darba algu proporcionāli darbiniekam nolīgtajam darba laikam. Darba devējam ir pienākums savlaicīgi informēt darbinieku par iespējamo atlīdzības samazinājumu dīkstāves laikā.
(22) Darbiniekam, kurš nepiekrīt šā panta 2.1 daļā minētajam atlīdzības samazinājumam, ir tiesības uzteikt darba līgumu, neievērojot šā likuma 100. panta pirmajā daļā noteikto termiņu, ja dīkstāve ilgst vairāk par četrām nedēļām pēc kārtas. Šādā gadījumā darba devējam ir pienākums izmaksāt darbiniekam atlaišanas pabalstu ne mazāk kā 75 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra. Darba koplīgumā var noteikt mazāku atlaišanas pabalsta apmēru par šajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra.
(23) Darba devējam ir pienākums paziņot darbiniekam par dīkstāves iestāšanos, tās iemesliem un dīkstāves laikā ievērojamiem noteikumiem par darbinieka atrašanos darbavietā, veidu, kādā dīkstāvi izbeidz un laikposmu, kādā darbiniekam ir jāatsāk darba pienākumu izpilde, ja dīkstāves laikā darba devējs ir noteicis darbinieka tiesības neatrasties darbavietā. Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darbinieks var neatrasties darbavietā, bet viņam ir jābūt gatavam atsākt darba pienākumu izpildi darba devēja noteiktajā kārtībā.  Darba devējam ir pienākums pierādīt, ka darbinieks ir informēts par darba devēja paziņošanas pienākuma izpildi.”
	Iebildums (LTRK - 01.04.2025.)
Ņemot vērā, ka dīkstāve nekad nav darba devēja brīvprātīga izvēle un ka dažkārt ir iespējams paredzēt tās ilgumu priekšlaikus, LTRK aicina precizēt likumprojekta 6. pantu, izslēdzot to, ka atlīdzības apmērs ir samazināms tikai gadījumos, ja dīkstāve ilgst ilgāk par piecām darba dienām pēc kārtas. LTRK atkārtoti norāda, ka gadījumos, kad darba devējs ir spiests darbiniekus nosūtīt dīkstāvē, nebūtu pamatoti darbiniekiem izmaksāt darba samaksu pilnā apmēra, jo ir skaidrs, ka darba devējs jau ir saskaries ar kādām finanšu vai cita veida grūtībām – valstij ir svarīgi, lai šādos gadījumos tiktu darīts viss, lai uzņēmums ilgtermiņā spētu darboties. Tāpat LTRK ieskatā būtu samazināms atlaišanas pabalsta apmērs, ja darba attiecības ar dīkstāvē esošu darbinieku tiek izbeigtas, nosakot to 50% apmērā.
 
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
LTRK pārstāvis saskaņošanas sanāksmē nepiedalījās, līdz ar to iebildums uzskatāms par atsauktu.


Likumprojektā ietvertais risinājums ir saprātīgs kompromiss starp darba devēju un darbinieku interesēm.
 
	 Papildināt 74. pantu ar 2.1, 2.2 un 2.3 daļu šādā redakcijā:

"(21) Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darba devējam ir tiesības samazināt šā panta otrajā daļā noteikto atlīdzību līdz 70 procentiem, nodrošinot, ka darbiniekam saglabājamās atlīdzības apmērs nav mazāks par minimālo mēneša darba algu proporcionāli darbiniekam nolīgtajam darba laikam. Darba devējam ir pienākums savlaicīgi informēt darbinieku par iespējamo atlīdzības samazinājumu dīkstāves laikā.
(22) Darbiniekam, kurš nepiekrīt šā panta 2.1 daļā minētajam atlīdzības samazinājumam, ir tiesības uzteikt darba līgumu, neievērojot šā likuma 100. panta pirmajā daļā noteikto termiņu, ja dīkstāve ilgst vairāk par četrām nedēļām pēc kārtas. Šādā gadījumā darba devējam ir pienākums izmaksāt darbiniekam atlaišanas pabalstu ne mazāk kā 75 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra. Darba koplīgumā var noteikt mazāku atlaišanas pabalsta apmēru par šajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra.
(23) Darba devējam ir pienākums paziņot darbiniekam par dīkstāves iestāšanos, tās iemesliem un dīkstāves laikā ievērojamiem noteikumiem par darbinieka atrašanos darbavietā, veidu, kādā dīkstāvi izbeidz, un laikposmu, kādā darbiniekam ir jāatsāk darba pienākumu izpilde, ja dīkstāves laikā darba devējs ir noteicis darbinieka tiesības neatrasties darbavietā. Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darbinieks var neatrasties darbavietā, bet viņam ir jābūt gatavam atsākt darba pienākumu izpildi darba devēja noteiktajā kārtībā. Darba devējam ir pienākums pierādīt, ka darbinieks ir informēts par darba devēja paziņošanas pienākuma izpildi."

	26.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 107. pantu ar trešo daļu šādā redakcijā:
“(3) Izņēmuma gadījumos Nodarbinātības valsts aģentūra var saīsināt šā panta pirmajā daļā noteikto termiņu. Par termiņa saīsināšanu Nodarbinātības valsts aģentūra nekavējoties rakstveidā paziņo darba devējam un darbinieku pārstāvjiem.”
	Iebildums (Rīgas reģiona pašvaldību darbinieku arodbiedrība - 01.07.2025.)
Kritiski ir vērtējams nodoms papildināt 107. pantu ar trešo daļu šādā redakcijā:
“(3) Izņēmuma gadījumos Nodarbinātības valsts aģentūra var saīsināt šā panta pirmajā daļā noteikto termiņu. Par termiņa saīsināšanu Nodarbinātības valsts aģentūra nekavējoties rakstveidā paziņo darba devējam un darbinieku pārstāvjiem.”

RRPDA atgādina, ka līdz šīm  Darba devējs kolektīvo atlaišanu varēja uzsākt ne agrāk kā 30 dienas pēc paziņojuma iesniegšanas Nodarbinātības valsts aģentūrai, ja darba devējs un darbinieku pārstāvji nav vienojušies par vēlāku kolektīvās atlaišanas uzsākšanas termiņu.
Izņēmuma gadījumos Nodarbinātības valsts aģentūra var pagarināt šā panta pirmajā daļā noteikto termiņu līdz 60 dienām. Par termiņa pagarināšanu un tās iemesliem Nodarbinātības valsts aģentūra rakstveidā paziņo darba devējam un darbinieku pārstāvjiem divas nedēļas pirms šā panta pirmajā daļā minētā termiņa izbeigšanās.
Likumprojekta virzītāji ir pazaudējuši 107.panta pirmo daļu pilnībā, nosakot, ka darbinieku pārstāvji turpmāk tiks konsekventi ignorēti, jo par īsāku kolektīvās atlaišanas uzsākšanas termiņu turpmāk vienosies darba devēji un Nodarbinātības valsts aģentūra.
Vienlaikus tiek pazaudēts arī Darba likuma 106.pants. Informēšana un konsultēšanās, veicot kolektīvo atlaišanu, jo kļūst neizpildāms.
RRPDA noraida priekšlikumu papildināt 107. pantu ar trešo daļu, izslēdzot arodbiedrības no sarunām par šā panta pirmajā daļā noteiktā termiņa saīsināšanu.
 
	Nav ņemts vērā
Darba likuma 107.panta pirmā un otrā daļa netiek grozīta. Darba devējam joprojām saglabājas visi 106.pantā noteiktie pienākumi attiecībā uz informēšanu un konsultēšanos, kā arī pienākumu ne vēlāk kā 30 dienas iepriekš rakstveidā par to paziņot Nodarbinātības valsts aģentūrai un pašvaldībai.
Savukārt 107.pantā ietvertais regulējums paredz, ka darba devējs var uzsākt konkrētus ar darbinieku kolektīvo atlaišanu saistītus pasākumus (izsniegt darbiniekiem uzteikumu), notekot 30 dienu termiņam pēc šī paziņojuma iesniegšanas.
Atbilstoši piedāvātajiem grozījumiem darba devējs iesniedz savu paziņojumu Nodarbinātības valsts aģentūrā ar aprēķinu, ka tiks izpildīts 107.panta pirmajā daļā noteiktais termiņš, tomēr Nodarbinātības valsts aģentūrai, izvērtējot visu darba devēja iesniegto informāciju, turpmāk būs iespēja lemt ne tikai par termiņa pagarinājumu (šobrīd spēkā esošā otrā daļa), bet arī par termiņa saīsināšanu, ja visi objektīvie apstākļi liecina, ka to ir iespējams darīt. Tādējādi darba devējiem tiek mazināts administratīvais slogs un tiek nodrošināta iespēja ātrāk reaģēt uz sarežģītu ekonomisko situāciju.
Vienlaikus jāuzsver, ka Darba likumā paredzētās darbinieku tiesības uzteikuma gadījumā netiek skartas.
Šāds termiņa saīsinājums bija noteikts arī Covid-19 ārkārtas situācijas laikā, kā arī tas nav pretrunā ar regulējumu, kas izriet no Padomes 1998.gada 20.jūlija direktīvas 98/59/EK par dalībvalstu tiesību aktu tuvināšanu attiecībā uz kolektīvo atlaišanu, kas paredz, ka dalībvalstis var pilnvarot kompetento valsts iestādi ne tikai pagarināt, bet arī samazināt šo 30 dienu termiņu (direktīvas 4.pants).  

Vienlaikus ar detalizētāku skaidrojumu ir papildināta likumprojekta anotācija.
 
	 Papildināt 107. pantu ar trešo daļu šādā redakcijā:

"(3) Izņēmuma gadījumos Nodarbinātības valsts aģentūra var saīsināt šā panta pirmajā daļā noteikto termiņu. Par termiņa saīsināšanu Nodarbinātības valsts aģentūra nekavējoties rakstveidā paziņo darba devējam un darbinieku pārstāvjiem."

	27.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 107. pantu ar trešo daļu šādā redakcijā:
“(3) Izņēmuma gadījumos Nodarbinātības valsts aģentūra var saīsināt šā panta pirmajā daļā noteikto termiņu. Par termiņa saīsināšanu Nodarbinātības valsts aģentūra nekavējoties rakstveidā paziņo darba devējam un darbinieku pārstāvjiem.”
	Iebildums (Latvijas Sabiedrisko pakalpojumu un Transporta darbinieku arodbiedrība LAKRS - 22.04.2025.)
Kritiski ir vērtējams nodoms papildināt 107. pantu ar trešo daļu šādā redakcijā:
"(3) Izņēmuma gadījumos Nodarbinātības valsts aģentūra var saīsināt šā panta pirmajā daļā noteikto termiņu. Par termiņa saīsināšanu Nodarbinātības valsts aģentūra nekavējoties rakstveidā paziņo darba devējam un darbinieku pārstāvjiem."

RRPDA atgādina, ka līdz šīm  Darba devējs kolektīvo atlaišanu varēja uzsākt ne agrāk kā 30 dienas pēc paziņojuma iesniegšanas Nodarbinātības valsts aģentūrai, ja darba devējs un darbinieku pārstāvji nav vienojušies par vēlāku kolektīvās atlaišanas uzsākšanas termiņu.
Izņēmuma gadījumos Nodarbinātības valsts aģentūra var pagarināt šā panta pirmajā daļā noteikto termiņu līdz 60 dienām. Par termiņa pagarināšanu un tās iemesliem Nodarbinātības valsts aģentūra rakstveidā paziņo darba devējam un darbinieku pārstāvjiem divas nedēļas pirms šā panta pirmajā daļā minētā termiņa izbeigšanās.
Likumprojekta virzītāji ir pazaudējuši 107.panta pirmo daļu pilnībā, nosakot, ka darbinieku pārstāvji turpmāk tiks konsekventi ignorēti, jo par īsāku kolektīvās atlaišanas uzsākšanas termiņu turpmāk vienosies darba devēji un Nodarbinātības valsts aģentūra.
Vienlaikus tiek pazaudēts arī Darba likuma 106.pants. Informēšana un konsultēšanās, veicot kolektīvo atlaišanu, jo kļūst neizpildāms.
RRPDA noraida priekšlikumu papildināt 107. pantu ar trešo daļu, izslēdzot darbinieku pārstāvjus no sarunām par šā panta pirmajā daļā noteiktā termiņa saīsināšanu.
 
	Nav ņemts vērā
Darba likuma 107.panta pirmā un otrā daļa netiek grozīta. Darba devējam joprojām saglabājas visi 106.pantā noteiktie pienākumi attiecībā uz informēšanu un konsultēšanos, kā arī pienākumu ne vēlāk kā 30 dienas iepriekš rakstveidā par to paziņot Nodarbinātības valsts aģentūrai un pašvaldībai.
Savukārt 107.pantā ietvertais regulējums paredz, ka darba devējs var uzsākt konkrētus ar darbinieku kolektīvo atlaišanu saistītus pasākumus (izsniegt darbiniekiem uzteikumu), notekot 30 dienu termiņam pēc šī paziņojuma iesniegšanas.
Atbilstoši piedāvātajiem grozījumiem darba devējs iesniedz savu paziņojumu Nodarbinātības valsts aģentūrā ar aprēķinu, ka tiks izpildīts 107.panta pirmajā daļā noteiktais termiņš, tomēr Nodarbinātības valsts aģentūrai, izvērtējot visu darba devēja iesniegto informāciju, turpmāk būs iespēja lemt ne tikai par termiņa pagarinājumu (šobrīd spēkā esošā otrā daļa), bet arī par termiņa saīsināšanu, ja visi objektīvie apstākļi liecina, ka to ir iespējams darīt. Tādējādi darba devējiem tiek mazināts administratīvais slogs un tiek nodrošināta iespēja ātrāk reaģēt uz sarežģītu ekonomisko situāciju.
Vienlaikus jāuzsver, ka Darba likumā paredzētās darbinieku tiesības uzteikuma gadījumā netiek skartas.
Šāds termiņa saīsinājums bija noteikts arī Covid-19 ārkārtas situācijas laikā, kā arī tas nav pretrunā ar regulējumu, kas izriet no Padomes 1998.gada 20.jūlija direktīvas 98/59/EK par dalībvalstu tiesību aktu tuvināšanu attiecībā uz kolektīvo atlaišanu, kas paredz, ka dalībvalstis var pilnvarot kompetento valsts iestādi ne tikai pagarināt, bet arī samazināt šo 30 dienu termiņu (direktīvas 4.pants).  
 

Vienlaikus ar detalizētāku skaidrojumu ir papildināta arī likumprojekta anotācija.
 
	 Papildināt 107. pantu ar trešo daļu šādā redakcijā:

"(3) Izņēmuma gadījumos Nodarbinātības valsts aģentūra var saīsināt šā panta pirmajā daļā noteikto termiņu. Par termiņa saīsināšanu Nodarbinātības valsts aģentūra nekavējoties rakstveidā paziņo darba devējam un darbinieku pārstāvjiem."

	28.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 107. pantu ar trešo daļu šādā redakcijā:
“(3) Izņēmuma gadījumos Nodarbinātības valsts aģentūra var saīsināt šā panta pirmajā daļā noteikto termiņu. Par termiņa saīsināšanu Nodarbinātības valsts aģentūra nekavējoties rakstveidā paziņo darba devējam un darbinieku pārstāvjiem.”
	Iebildums (arodbiedrība "Rīgas reģiona pašvaldību darbinieku arodbiedrība" - 22.04.2025.)
Kritiski ir vērtējams nodoms papildināt 107. pantu ar trešo daļu šādā redakcijā:
“(3) Izņēmuma gadījumos Nodarbinātības valsts aģentūra var saīsināt šā panta pirmajā daļā noteikto termiņu. Par termiņa saīsināšanu Nodarbinātības valsts aģentūra nekavējoties rakstveidā paziņo darba devējam un darbinieku pārstāvjiem.”

RRPDA atgādina, ka līdz šīm  Darba devējs kolektīvo atlaišanu varēja uzsākt ne agrāk kā 30 dienas pēc paziņojuma iesniegšanas Nodarbinātības valsts aģentūrai, ja darba devējs un darbinieku pārstāvji nav vienojušies par vēlāku kolektīvās atlaišanas uzsākšanas termiņu.
Izņēmuma gadījumos Nodarbinātības valsts aģentūra var pagarināt šā panta pirmajā daļā noteikto termiņu līdz 60 dienām. Par termiņa pagarināšanu un tās iemesliem Nodarbinātības valsts aģentūra rakstveidā paziņo darba devējam un darbinieku pārstāvjiem divas nedēļas pirms šā panta pirmajā daļā minētā termiņa izbeigšanās.
Likumprojekta virzītāji ir pazaudējuši 107.panta pirmo daļu pilnībā, nosakot, ka darbinieku pārstāvji turpmāk tiks konsekventi ignorēti, jo par īsāku kolektīvās atlaišanas uzsākšanas termiņu turpmāk vienosies darba devēji un Nodarbinātības valsts aģentūra.
Vienlaikus tiek pazaudēts arī Darba likuma 106.pants. Informēšana un konsultēšanās, veicot kolektīvo atlaišanu, jo kļūst neizpildāms.
RRPDA noraida priekšlikumu papildināt 107. pantu ar trešo daļu, izslēdzot arodbiedrības no sarunām par šā panta pirmajā daļā noteiktā termiņa saīsināšanu.
 
	Nav ņemts vērā
Darba likuma 107.panta pirmā un otrā daļa netiek grozīta. Darba devējam joprojām saglabājas visi 106.pantā noteiktie pienākumi attiecībā uz informēšanu un konsultēšanos, kā arī pienākumu ne vēlāk kā 30 dienas iepriekš rakstveidā par to paziņot Nodarbinātības valsts aģentūrai un pašvaldībai.
Savukārt 107.pantā ietvertais regulējums paredz, ka darba devējs var uzsākt konkrētus ar darbinieku kolektīvo atlaišanu saistītus pasākumus (izsniegt darbiniekiem uzteikumu), notekot 30 dienu termiņam pēc šī paziņojuma iesniegšanas.
Atbilstoši piedāvātajiem grozījumiem darba devējs iesniedz savu paziņojumu Nodarbinātības valsts aģentūrā ar aprēķinu, ka tiks izpildīts 107.panta pirmajā daļā noteiktais termiņš, tomēr Nodarbinātības valsts aģentūrai, izvērtējot visu darba devēja iesniegto informāciju, turpmāk būs iespēja lemt ne tikai par termiņa pagarinājumu (šobrīd spēkā esošā otrā daļa), bet arī par termiņa saīsināšanu, ja visi objektīvie apstākļi liecina, ka to ir iespējams darīt. Tādējādi darba devējiem tiek mazināts administratīvais slogs un tiek nodrošināta iespēja ātrāk reaģēt uz sarežģītu ekonomisko situāciju.
Vienlaikus jāuzsver, ka Darba likumā paredzētās darbinieku tiesības uzteikuma gadījumā netiek skartas.
Šāds termiņa saīsinājums bija noteikts arī Covid-19 ārkārtas situācijas laikā, kā arī tas nav pretrunā ar regulējumu, kas izriet no Padomes 1998.gada 20.jūlija direktīvas 98/59/EK par dalībvalstu tiesību aktu tuvināšanu attiecībā uz kolektīvo atlaišanu, kas paredz, ka dalībvalstis var pilnvarot kompetento valsts iestādi ne tikai pagarināt, bet arī samazināt šo 30 dienu termiņu (direktīvas 4.pants).  

Vienlaikus ar detalizētāku skaidrojumu ir papildināta likumprojekta anotācija.
 
	 Papildināt 107. pantu ar trešo daļu šādā redakcijā:

"(3) Izņēmuma gadījumos Nodarbinātības valsts aģentūra var saīsināt šā panta pirmajā daļā noteikto termiņu. Par termiņa saīsināšanu Nodarbinātības valsts aģentūra nekavējoties rakstveidā paziņo darba devējam un darbinieku pārstāvjiem."

	29.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Aizstāt 113. panta otrajā daļā vārdus “ne vēlāk kā divas nedēļas iepriekš” ar vārdiem “laikus, bet ne vēlāk kā trīs dienas iepriekš”.
	Iebildums (Rīgas reģiona pašvaldību darbinieku arodbiedrība - 01.07.2025.)
RRPDA ieskatā nav pamata aizstāt 113. panta otrajā daļā vārdus “ne vēlāk kā divas nedēļas iepriekš” ar vārdiem “laikus, bet ne vēlāk kā trīs dienas iepriekš”.
Divas nedēļas ir nepietiekams laiks, lai darbinieks atrastu jaunu darba vietu, tāpēc pareizāk būtu šo termiņu pagarināt, nevis dot iespēju paziņot par darba tiesisko attiecību izbeigšanu pēdējā brīdī. Darba devējam ir jāspēj darbaspēka resursu plānot savlaicīgi, un “trīs dienas iepriekš” nav uzskatāms par savlaicīgu lēmuma pieņemšanu.
RRPDA pamatoti secina, ka šis mēģinājums ar likumu attaisnot darba devēju aizmāršību ir tuvredzīgu rīcība, kas liecina par likumdošanas iniciatīvas virzītāja nespēju atšķirt būtisko no nebūtiskā.

Visbeidzot RRPDA atkārtoti norāda uz likumprojekta neapmierinošo kvalitāti un pieļautajām tiesību normu kolīzijām.
 
	Nav ņemts vērā
Darba likuma 113.pantā netiek regulēts jautājums par darba līguma uzteikumu. Šis pants paredz darba devēja pienākumu paziņot precīzu tiesisko attiecību izbeigšanas brīdi gadījumā, ja ir noslēgts darba līgums uz noteiktu laiku, kuram ir norādīts nevis konkrēts termiņš, bet gan  apstākļi, kas liecina par attiecīgā darba pabeigšanu (atbilstoši Darba likuma 44.panta ceturtajai daļai).  
	 Aizstāt 113. panta otrajā daļā vārdus "ne vēlāk kā divas nedēļas iepriekš" ar vārdiem "laikus, bet ne vēlāk kā trīs dienas iepriekš".

	30.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Aizstāt 113. panta otrajā daļā vārdus “ne vēlāk kā divas nedēļas iepriekš” ar vārdiem “laikus, bet ne vēlāk kā trīs dienas iepriekš”.
	Iebildums (Latvijas Sabiedrisko pakalpojumu un Transporta darbinieku arodbiedrība LAKRS - 22.04.2025.)
RRPDA ieskatā nav pamata aizstāt 113. panta otrajā daļā vārdus "ne vēlāk kā divas nedēļas iepriekš" ar vārdiem "laikus, bet ne vēlāk kā trīs dienas iepriekš".
Divas nedēļas ir nepietiekams laiks, lai darbinieks atrastu jaunu darba vietu, tāpēc pareizāk būtu šo termiņu pagarināt, nevis dot iespēju paziņot par darba tiesisko attiecību izbeigšanu pēdējā brīdī. Darba devējam ir jāspēj darbaspēka resursu plānot savlaicīgi, un "trīs dienas iepriekš" nav uzskatāms par savlaicīgu lēmuma pieņemšanu.
RRPDA pamatoti secina, ka šis mēģinājums ar likumu attaisnot darba devēju aizmāršību ir tuvredzīga rīcība, kas liecina par likumdošanas iniciatīvas virzītāja nespēju atšķirt būtisko no nebūtiskā.

Visbeidzot RRPDA norāda, ka Eiropas Parlamenta un Padomes 2022.gada 19.oktobra direktīva par adekvātām minimālajām algām Eiropas Savienībā ir jāpiemēro pēc tās burta un jēgas, nevis pasliktinot Latvijas Republikas darba ņēmēju stāvokli.
Līdz ar to augstāk analizētā likumdošanas iniciatīva ir vērtējama kritiski, nav atbalstāma, ņemot vērā likumprojekta neapmierinošo kvalitāti un pieļautajām tiesību normu kolīzijām.
 
	Nav ņemts vērā
Darba likuma 113.pantā netiek regulēts jautājums par darba līguma uzteikumu. Šis pants paredz darba devēja pienākumu paziņot precīzu tiesisko attiecību izbeigšanas brīdi gadījumā, ja ir noslēgts darba līgums uz noteiktu laiku, kuram ir norādīts nevis konkrēts termiņš, bet gan  apstākļi, kas liecina par attiecīgā darba pabeigšanu (atbilstoši Darba likuma 44.panta ceturtajai daļai).  
 
	 Aizstāt 113. panta otrajā daļā vārdus "ne vēlāk kā divas nedēļas iepriekš" ar vārdiem "laikus, bet ne vēlāk kā trīs dienas iepriekš".

	31.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Aizstāt 113. panta otrajā daļā vārdus “ne vēlāk kā divas nedēļas iepriekš” ar vārdiem “laikus, bet ne vēlāk kā trīs dienas iepriekš”.
	Iebildums (arodbiedrība "Rīgas reģiona pašvaldību darbinieku arodbiedrība" - 22.04.2025.)
RRPDA ieskatā nav pamata aizstāt 113. panta otrajā daļā vārdus “ne vēlāk kā divas nedēļas iepriekš” ar vārdiem “laikus, bet ne vēlāk kā trīs dienas iepriekš”.
Divas nedēļas ir nepietiekams laiks, lai darbinieks atrastu jaunu darba vietu, tāpēc pareizāk būtu šo termiņu pagarināt, nevis dot iespēju paziņot par darba tiesisko attiecību izbeigšanu pēdējā brīdī. Darba devējam ir jāspēj darbaspēka resursu plānot savlaicīgi, un “trīs dienas iepriekš” nav uzskatāms par savlaicīgu lēmuma pieņemšanu.
RRPDA pamatoti secina, ka šis mēģinājums ar likumu attaisnot darba devēju aizmāršību ir tuvredzīga rīcība, kas liecina par likumdošanas iniciatīvas virzītāja nespēju atšķirt būtisko no nebūtiskā.

Visbeidzot RRPDA norāda, ka Eiropas Parlamenta un Padomes 2022.gada 19.oktobra direktīva par adekvātām minimālajām algām Eiropas Savienībā ir jāpiemēro pēc tās burta un jēgas, nevis pasliktinot Latvijas Republikas darba ņēmēju stāvokli.
Līdz ar to augstāk analizētā likumdošanas iniciatīva ir vērtējama kritiski, nav atbalstāma, ņemot vērā likumprojekta neapmierinošo kvalitāti un pieļautajām tiesību normu kolīzijām.
 
	Nav ņemts vērā
Darba likuma 113.pantā netiek regulēts jautājums par darba līguma uzteikumu. Šis pants paredz darba devēja pienākumu paziņot precīzu tiesisko attiecību izbeigšanas brīdi gadījumā, ja ir noslēgts darba līgums uz noteiktu laiku, kuram ir norādīts nevis konkrēts termiņš, bet gan  apstākļi, kas liecina par attiecīgā darba pabeigšanu (atbilstoši Darba likuma 44.panta ceturtajai daļai).  
	 Aizstāt 113. panta otrajā daļā vārdus "ne vēlāk kā divas nedēļas iepriekš" ar vārdiem "laikus, bet ne vēlāk kā trīs dienas iepriekš".

	32.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 133. pantu ar 3.1 daļu šādā redakcijā:
“(31) Darbinieks un darba devējs, noslēdzot darba līgumu, vai spēkā esoša darba līguma darbības laikā, var vienoties par četru dienu darba nedēļu, ievērojot šā likuma 131. panta otrās daļas noteikumus. Ja darbinieks un darba devējs vienojušies par četru dienu darba nedēļu uz laiku, tam beidzoties, darba devējs atjauno iepriekšējo darba režīmu. Pēc darbinieka vai darba devēja pieprasījuma, ja tas izteikts ne mazāk kā divas nedēļas iepriekš, tiek atjaunots iepriekšējais darba režīms. Ja četru dienu darba nedēļa, ievērojot šā likuma 131. panta otrās daļas noteikumus, tiek nolīgta, noslēdzot darba līgumu, pēc ne mazāk kā divas nedēļas iepriekš izteikta darbinieka vai darba devēja pieprasījuma, tiek noteikts šā panta pirmajā daļā noteiktais darba nedēļas ilgums.”
	Iebildums (LDDK - 01.04.2025.)
[6] 133.pants (Darba nedēļas ilgums)
Likumprojekts paredz Darba likuma 133.pantu papildināt ar jaunu trešo prim daļu šādā redkacijā: “(31) Darbinieks un darba devējs, noslēdzot darba līgumu, vai spēkā esoša darba līguma darbības laikā, var vienoties par četru dienu darba nedēļu, ievērojot šā likuma 131. panta otrās daļas noteikumus. Ja darbinieks un darba devējs vienojušies par četru dienu darba nedēļu uz laiku, tam beidzoties, darba devējs atjauno iepriekšējo darba režīmu. Pēc darbinieka vai darba devēja pieprasījuma, ja tas izteikts ne mazāk kā divas nedēļas iepriekš, tiek atjaunots iepriekšējais darba režīms. Ja četru dienu darba nedēļa, ievērojot šā likuma 131. panta otrās daļas noteikumus, tiek nolīgta, noslēdzot darba līgumu, pēc ne mazāk kā divas nedēļas iepriekš izteikta darbinieka vai darba devēja pieprasījuma, tiek noteikts šā panta pirmajā daļā noteiktais darba nedēļas ilgums.” 

LDDK norāda, ka šādas normas ieviešanai likumā nav pamata, ņemot vērā, ka vienoties par atšķirīgu darba laika apmēru, tajā skaitā vienoties par četru dienu darba nedēļu, darba devējs un darba ņēmējs var jau uz šobrīd saskaņā ar spēkā esošajām Darba likuma normām. Ieviešot likumprojektā piedāvātos grozījumus darba devēju un darba ņēmēju starpā var tikt radītas neskaidrības un domstarpības par normas piemērošanu un interpretāciju, proti, piedāvātā redakcija piedāvā vienpusējas tiesības atkāpties no nosacījumiem par ko puses savā starpā vienojušās, savlaicīgi par to informējot.

 
Piedāvātā redakcija
-
	Ņemts vērā
Panākta vienošanās starpinstitūciju saskaņošanas sanāksmē.
	 Papildināt 133. pantu ar 3.1 daļu šādā redakcijā:

"(31) Darbinieks un darba devējs, noslēdzot darba līgumu vai spēkā esoša darba līguma darbības laikā var vienoties par četru dienu darba nedēļu, ievērojot šā likuma 131. panta otrās daļas noteikumus. Ja darbinieks un darba devējs vienojušies par četru dienu darba nedēļu uz laiku, tam beidzoties, darba devējs atjauno iepriekšējo darba režīmu. Pēc darbinieka vai darba devēja pieprasījuma, ja tas izteikts ne mazāk kā divas nedēļas iepriekš, tiek atjaunots iepriekšējais darba režīms. Ja četru dienu darba nedēļa, ievērojot šā likuma 131. panta otrās daļas noteikumus, tiek nolīgta, noslēdzot darba līgumu, pēc ne mazāk kā divas nedēļas iepriekš izteikta darbinieka vai darba devēja pieprasījuma tiek noteikts šā panta pirmajā daļā noteiktais darba nedēļas ilgums."

	33.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 134. pantu ar astoto, devīto un desmito daļu šādā redakcijā:
“(8) Ja darbinieks, kuram noteikts nepilns darba laiks, pamatojoties uz darbinieka un darba devēja vienošanos, kādā no nedēļas dienām vai nedēļām veic darbu, kas pārsniedz normālo dienas vai nedēļas darba laiku, tad šis laiks netiek uzskatīts par virsstundu darbu, ja darbinieka kopējais nostrādātais laiks mēneša ietvaros nepārsniedz normālo mēneša darba laiku. Nesamazinot darbinieku kopējo aizsardzības līmeni, darba koplīgumā, kas noslēgts ar darbinieku arodbiedrību, puses var vienoties par ilgāku darba laika uzskaites periodu, kas nevar pārsniegt trīs mēnešus.

(9) Darba devējam ir pienākums iepazīstināt darbiniekus ar darba grafiku ne vēlāk kā divas nedēļas pirms tā stāšanās spēkā.

(10) Ja pēdējo sešu mēnešu laikā darbinieka vidējais nostrādāto stundu skaits mēnesī sasniedz normālo darba laiku, tad pēc darbinieka pieprasījuma uzskatāms, ka viņam ir noteikts normālais darba laiks.”
 
	Iebildums (LDDK - 30.06.2025.)
Nepilns darba laiks
LDDK ieskatā Darba likumā šobrīd noteiktie summētā darba laika organizācijas principi būtu piemērojami arī nepilna darba laika darbiniekiem, tajā skaitā attiecībā uz pārskata perioda ilgumu, tāpēc LDDK piedāvā izteikt Likumprojekta 13.pantu šādā redakcijā:
“Papildināt 134.pantu ar astoto, devīto un desmito daļu šādā redakcijā:
(8) Darbiniekam, kuram noteikts nepilns darba laiks, pamatojoties uz darbinieka un darba devēja vienošanos, var tikt piemēroti šajā likumā noteiktie summētā darba laika noteikumi.
(9) Ja darbinieks, kuram noteikts nepilns darba laiks, pamatojoties uz darbinieka un darba devēja vienošanos, kādā no nedēļas dienām vai nedēļām veic darbu, kas pārsniedz normālo dienas vai nedēļas darba laiku, tad šis laiks netiek uzskatīts par virsstundu darbu, ja darbinieka kopējais nostrādātais laiks pārskata periodā nepārsniedz normālo darba laiku.
(10) Ja pēdējo sešu mēnešu laikā darbinieka vidējais nostrādāto stundu skaits mēnesī sasniedz normālo darba laiku, tad pēc darbinieka pieprasījuma uzskatāms, ka viņam ir noteikts normālais darba laiks”.

LDDK ierosina arī precizēt Likumprojekta anotācijas tekstu:
“Problēmas apraksts
Nepieciešamība pārskatīt spēkā esošo regulējumu attiecībā uz nepilno darba laiku ir minēta Valdības rīcības plānā. LDDK un arī citas uzņēmējus pārstāvošās organizācijas ir norādījušas, ka tiesiskās noteiktības labad būtu jāpapildina Darba likumā ietvertais regulējums par nepilno darbu laiku, lai sniegtu iespēju abām darba tiesisko attiecību pusēm iespēju vienoties par summētā darba laika uzskaites principu arī nepilnā darba gadījumā.
Spēkā esošais regulējums un tiesas spriedumi pieļauj summētā darba laika režīmu izmantot tikai tad, ja darbiniekam ir nolīgts normālais darba laiks.
Lai sniegtu iespēju abām darba tiesisko attiecību pusēm vienoties par elastīgāku darba laika regulējumu arī nepilnā darba laika gadījumā, ņemot vērā mainīgās darba tirgus tendences, ir nepieciešams izdarīt grozījumus Darba likuma 134.pantā, nepārprotami paredzot iespēju piemērot summētā darba laika principus arī nepilnā darba laika gadījumā.
 
Risinājuma apraksts
Likumprojekts paredz papildināt Darba likuma 134.pantu “Nepilns darba laiks”, dodot iespēju darbiniekam un darba devējam vienoties par elastīgāku nepilnā darba laika organizēšanas modeli.
Likumprojekts paredz, ka arī darbiniekam, kuram noteikts nepilns darba laiks, pamatojoties uz darbinieka un darba devēja vienošanos, var tikt piemēroti šajā likumā noteiktie summētā darba laika noteikumi. Tas nozīmē, ka darba līgumā puses var vienoties par summēto darba laika uzskaiti, ievērojot Darba likuma 140.panta noteikumus. Darbinieks un darba devējs darba līgumā var vienoties par pārskata perioda ilgumu, taču ne ilgāku par trim mēnešiem. Ja darba koplīgumā noteikts garāks pārskata perioda ilgums nekā trīs mēneši (t.i. līdz 12 mēnešiem atbilstoši Darba likuma 140.panta trešās daļas noteikumiem), darbiniekam, kuram noteikts nepilns darba laiks, var tikt piemērots pārskata perioda ilgums saskaņā ar koplīgumu.  Darba devējam ir pienākums laikus iepazīstināt darbinieku ar darba grafiku.
Likumprojekts paredz, ka gadījumā, ja kādā dienā vai nedēļā darbinieka darba laiks pārsniedz normālo darba laiku, tomēr pārskata perioda ietvaros netiek pārsniegts normālais darba laiks, tad tas netiek uzskatīts par virsstundu darbu. Vienlaikus likumā tiek paredzēts, ka gadījumā, ja pēdējo sešu mēnešu laikā darbinieka vidējais nostrādāto stundu skaits iepriekš minētās elastīgās darba laika organizēšanas ietvaros sasniedz normālo darba laiku, tad pēc darbinieka pieprasījuma ir uzskatāms, ka viņam ir noteikts normālais darba laiks. Tādējādi tiek nodrošināta arī darbinieku aizsardzība tajos gadījumos, kad darba devējs faktiski ir noteicis neatbilstošu darba stundu skaitu mēnesī”.
 
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
Pusēm nav konceptuālu pretrunu par darba laika summētas uzskaites ieviešanu arī nepilna darba laika gadījumā. Tomēr nav panākta vienošanās par normas redakciju.
	 Papildināt 134. pantu ar astoto, devīto un desmito daļu šādā redakcijā:

"(8) Ja darbinieks, kuram noteikts nepilns darba laiks, pamatojoties uz darbinieka un darba devēja vienošanos, kādā no nedēļas dienām vai nedēļām veic darbu, kas pārsniedz normālo dienas vai nedēļas darba laiku, tad šis laiks netiek uzskatīts par virsstundu darbu, ja darbinieka kopējais nostrādātais laiks mēneša ietvaros nepārsniedz normālo mēneša darba laiku. Nesamazinot darbinieku kopējo aizsardzības līmeni, darba koplīgumā, kas noslēgts ar darbinieku arodbiedrību, puses var vienoties par ilgāku darba laika uzskaites periodu, kas nevar pārsniegt trīs mēnešus.
(9) Darba devējam ir pienākums iepazīstināt darbiniekus ar darba grafiku ne vēlāk kā divas nedēļas pirms tā stāšanās spēkā.
(10) Ja pēdējo sešu mēnešu laikā darbinieka vidējais nostrādāto stundu skaits mēnesī sasniedz normālo darba laiku, tad pēc darbinieka pieprasījuma uzskatāms, ka viņam ir noteikts normālais darba laiks."

	34.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 134. pantu ar astoto, devīto un desmito daļu šādā redakcijā:
“(8) Ja darbinieks, kuram noteikts nepilns darba laiks, pamatojoties uz darbinieka un darba devēja vienošanos, kādā no nedēļas dienām vai nedēļām veic darbu, kas pārsniedz normālo dienas vai nedēļas darba laiku, tad šis laiks netiek uzskatīts par virsstundu darbu, ja darbinieka kopējais nostrādātais laiks mēneša ietvaros nepārsniedz normālo mēneša darba laiku. Nesamazinot darbinieku kopējo aizsardzības līmeni, darba koplīgumā, kas noslēgts ar darbinieku arodbiedrību, puses var vienoties par ilgāku darba laika uzskaites periodu, kas nevar pārsniegt trīs mēnešus.

(9) Darba devējam ir pienākums iepazīstināt darbiniekus ar darba grafiku ne vēlāk kā divas nedēļas pirms tā stāšanās spēkā.

(10) Ja pēdējo sešu mēnešu laikā darbinieka vidējais nostrādāto stundu skaits mēnesī sasniedz normālo darba laiku, tad pēc darbinieka pieprasījuma uzskatāms, ka viņam ir noteikts normālais darba laiks.”
 
	Iebildums (LTRK - 30.06.2025.)
Latvijas Tirdzniecības un rūpniecības kamera (LTRK) ir iepazinusies ar tiesību akta projektu un uztur iebildumu, ka attiecībā par 134. panta devīto daļu ierosinājums par grafika iepazīstināšanas termiņu ne vēlāk kā 2 nedēļas iepriekš praksē radītu ievērojamu slogu darba devējiem. Lai darba devējs varētu izpildīt šo prasību, darbinieki būtu jāsāk iepazīstināt ar nākamā mēneša darba grafiku iepriekšējā mēneša pirmajos datumos. Darba specifikas dēļ, kā arī darbinieku attaisnotas prombūtnes dēļ, kas iepriekš nav prognozējama (piemēram, darbnespēja), divas nedēļas iepriekš plānotie darba grafiki būs ļoti aptuveni un nepārtraukti koriģējami – kas ir papildu administratīvais slogs darba devējam un nemitīgu izmaiņu saskaņošana ar darbiniekiem un viņu iepazīstināšana ar grozījumiem grafikā.

Turklāt formulējums ir neatbilstošs Darba likumā noteiktajam dalījumam starp nolīgto darba laika veidu un darba laika organizācijas veidu. Darba likums paredz normālo darba laiku un nepilnu darba laiku kā nolīgtā darba laika veidu. Savukārt darba laiku saskaņā ar Darba likumu var organizēt: kā nakts darbu, maiņu darbu vai summēto darba laiku. Likuma 134. pants attiecas uz nepilnu darba laiku un tā nosacījumiem, savukārt par darba grafikiem ir noteikts Darba likuma 140. panta pirmajā daļā, kas paredz noteikumus par darba laika organizāciju summētā darba laika ietvaros, un kur noteikts, ka darba devējam ir pienākums laikus iepazīstināt darbinieku ar darba grafiku. Ja saskaņā ar 134. panta astoto daļu tiek pieļauts nepilns summētais darba laiks, tad uz to būs attiecināmi 140. pantā ietvertie summētā darba laika nosacījumi. Tādēļ LTRK ieskatā Darba likuma 134. panta papildinājums ar devīto daļu ir lieks.
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
Pusēm nav konceptuālu pretrunu par darba laika summētas uzskaites ieviešanu arī nepilna darba laika gadījumā. Tomēr nav panākta vienošanās par normas redakciju.
	 Papildināt 134. pantu ar astoto, devīto un desmito daļu šādā redakcijā:

"(8) Ja darbinieks, kuram noteikts nepilns darba laiks, pamatojoties uz darbinieka un darba devēja vienošanos, kādā no nedēļas dienām vai nedēļām veic darbu, kas pārsniedz normālo dienas vai nedēļas darba laiku, tad šis laiks netiek uzskatīts par virsstundu darbu, ja darbinieka kopējais nostrādātais laiks mēneša ietvaros nepārsniedz normālo mēneša darba laiku. Nesamazinot darbinieku kopējo aizsardzības līmeni, darba koplīgumā, kas noslēgts ar darbinieku arodbiedrību, puses var vienoties par ilgāku darba laika uzskaites periodu, kas nevar pārsniegt trīs mēnešus.
(9) Darba devējam ir pienākums iepazīstināt darbiniekus ar darba grafiku ne vēlāk kā divas nedēļas pirms tā stāšanās spēkā.
(10) Ja pēdējo sešu mēnešu laikā darbinieka vidējais nostrādāto stundu skaits mēnesī sasniedz normālo darba laiku, tad pēc darbinieka pieprasījuma uzskatāms, ka viņam ir noteikts normālais darba laiks."

	35.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 134. pantu ar astoto, devīto un desmito daļu šādā redakcijā:
“(8) Ja darbinieks, kuram noteikts nepilns darba laiks, pamatojoties uz darbinieka un darba devēja vienošanos, kādā no nedēļas dienām vai nedēļām veic darbu, kas pārsniedz dienas vai nedēļas normālo darba laiku, tad šis laiks netiek uzskatīts par virsstundu darbu, ja darbinieka kopējais nostrādātais laiks mēneša ietvaros nepārsniedz mēneša normālo darba laiku. Nesamazinot darbinieku kopējo aizsardzības līmeni, darba koplīgumā, kas noslēgts ar darbinieku arodbiedrību, puses var vienoties par ilgāku darba laika uzskaites periodu, kas nevar pārsniegt trīs mēnešus.

(9) Darba devējam ir pienākums iepazīstināt darbiniekus ar darba grafiku ne vēlāk kā divas nedēļas pirms tā stāšanās spēkā.

(10) Ja pēdējo sešu mēnešu laikā darbinieka vidējais nostrādāto stundu skaits mēnesī sasniedz normālo darba laiku, tad pēc darbinieka pieprasījuma uzskatāms, ka viņam ir noteikts normālais darba laiks.”
	Iebildums (LDDK - 01.04.2025.)
[7] 134.pants (Nepilns darba laiks)

Likumprojekts paredz Darba likuma 134.panta papildināšanu ar jaunu astoto daļu šādā redakcijā: “(8) Ja darbinieks, kuram noteikts nepilns darba laiks, pamatojoties uz darbinieka un darba devēja vienošanos, kādā no nedēļas dienām vai nedēļām veic darbu, kas pārsniedz dienas vai nedēļas normālo darba laiku, tad šis laiks netiek uzskatīts par virsstundu darbu, ja darbinieka kopējais nostrādātais laiks mēneša ietvaros nepārsniedz mēneša normālo darba laiku. Nesamazinot darbinieku kopējo aizsardzības līmeni, darba koplīgumā, kas noslēgts ar darbinieku arodbiedrību, puses var vienoties par ilgāku darba laika uzskaites periodu, kas nevar pārsniegt trīs mēnešus”.

Aicinām pirmajā teikumā paredzēt, ka pārskata periods nosakāms darba līgumā, un tas nevar pārsniegt trīs mēnešus, bet koplīgumā – 12 mēnešus. Tātad, uz nepilna darba laika darbiniekiem LDDK ieskatā būtu piemērojami tādi pat noteikumi, kā pārējiem darbiniekiem saskaņā ar Darba likuma 140.panta trešās daļas noteikumiem “Ja darba koplīgumā vai darba līgumā nav noteikts garāks pārskata periods, summētā darba laika pārskata periods ir viens mēnesis. Darbinieks un darba devējs darba līgumā var vienoties par pārskata perioda ilgumu, taču ne ilgāku par trim mēnešiem, bet darba koplīgumā — ne ilgāku par 12 mēnešiem”. Savukārt otro teikumu piedāvājam svītrot. LDDK ieskatā nav atbalstāma iecere nepilna darba laika darbinieku nodarbinātības noteikumus risināt tikai ar tādiem koplīgumiem, kas noslēgti ar darbinieku arodbiedrību, jo šāda prasība nav noteikta attiecībā uz pārējiem darbiniekiem, kuriem noteikta summētā darba laika uzskaite.  LDDK uzskata, ka Darba likuma 134.panta astotajā un devītajā daļā ietvertajiem noteikumiem nebūtu jāatšķiras no Darba likuma 140.panta prasībām, tāpēc ierosinām arī precizēt 134.panta devīto daļu, nosakot, ka “Darba devējam ir pienākums laikus iepazīstināt darbiniekus ar darba grafiku”. Prasība iepazīstināt nepilna laika darbiniekus ar darba grafiku ”ne vēlāk kā divas nedēļas pirms tā stāšanās spēkā” LDDK ieskatā nav pamatota.

LDDK uztur spēkā 2024.gada 21.maija atzinumā Nr. 2-9e/113 un 2024.gada 30.augusta atzinumā Nr. 2-9e/163 minētos argumentus un apsvērumus.
 
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
Sanāksmes dalībniekiem nav konceptuālo atšķirību par darba laika summētas uzskaites ieviešanu arī nepilna darba laika gadījumā. Tomēr nav panākta vienošanās par normas redakciju.
	 Papildināt 134. pantu ar astoto, devīto un desmito daļu šādā redakcijā:

"(8) Ja darbinieks, kuram noteikts nepilns darba laiks, pamatojoties uz darbinieka un darba devēja vienošanos, kādā no nedēļas dienām vai nedēļām veic darbu, kas pārsniedz normālo dienas vai nedēļas darba laiku, tad šis laiks netiek uzskatīts par virsstundu darbu, ja darbinieka kopējais nostrādātais laiks mēneša ietvaros nepārsniedz normālo mēneša darba laiku. Nesamazinot darbinieku kopējo aizsardzības līmeni, darba koplīgumā, kas noslēgts ar darbinieku arodbiedrību, puses var vienoties par ilgāku darba laika uzskaites periodu, kas nevar pārsniegt trīs mēnešus.
(9) Darba devējam ir pienākums iepazīstināt darbiniekus ar darba grafiku ne vēlāk kā divas nedēļas pirms tā stāšanās spēkā.
(10) Ja pēdējo sešu mēnešu laikā darbinieka vidējais nostrādāto stundu skaits mēnesī sasniedz normālo darba laiku, tad pēc darbinieka pieprasījuma uzskatāms, ka viņam ir noteikts normālais darba laiks."

	36.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 134. pantu ar astoto, devīto un desmito daļu šādā redakcijā:
“(8) Ja darbinieks, kuram noteikts nepilns darba laiks, pamatojoties uz darbinieka un darba devēja vienošanos, kādā no nedēļas dienām vai nedēļām veic darbu, kas pārsniedz dienas vai nedēļas normālo darba laiku, tad šis laiks netiek uzskatīts par virsstundu darbu, ja darbinieka kopējais nostrādātais laiks mēneša ietvaros nepārsniedz mēneša normālo darba laiku. Nesamazinot darbinieku kopējo aizsardzības līmeni, darba koplīgumā, kas noslēgts ar darbinieku arodbiedrību, puses var vienoties par ilgāku darba laika uzskaites periodu, kas nevar pārsniegt trīs mēnešus.

(9) Darba devējam ir pienākums iepazīstināt darbiniekus ar darba grafiku ne vēlāk kā divas nedēļas pirms tā stāšanās spēkā.

(10) Ja pēdējo sešu mēnešu laikā darbinieka vidējais nostrādāto stundu skaits mēnesī sasniedz normālo darba laiku, tad pēc darbinieka pieprasījuma uzskatāms, ka viņam ir noteikts normālais darba laiks.”
	Iebildums (LTRK - 01.04.2025.)
LTRK vērš uzmanību, ka 134. panta ierosinātās desmitās daļas redakcijā un arī citur likumprojektā ietvertais formulējums “pēc darbinieka (vai darba devēja) pieprasījuma”  ir plaši interpretējams un tādēļ nav skaidrs. Likumprojektā nav noteikts, kādiem kritērijiem ir jāatbilst pieprasījumam – vai tas var tikt izteikts mutiski vai rakstiski, kā arī vai saskaņā ar šādu pieprasījumu ir veicamas izmaiņas darba līgumā, ja izmaiņas skar tā būtiskās sastāvdaļas (tai skaitā nolīgto darba laiku), tad tam ir jābūt atspoguļotam darba līgumā (vienošanās pie līguma un tml.) (Darba likuma 40.panta otrā daļa), nevis vienpusēji noteiktam.
 
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
LTRK pārstāvis saskaņošanas sanāksmē nepiedalījās, līdz ar to iebildums uzskatāms par atsauktu.

Sanāksmes dalībniekiem nav konceptuālo atšķirību par darba laika summētas uzskaites ieviešanu arī nepilna darba laika gadījumā. Tomēr nav panākta vienošanās par normas redakciju.
	 Papildināt 134. pantu ar astoto, devīto un desmito daļu šādā redakcijā:

"(8) Ja darbinieks, kuram noteikts nepilns darba laiks, pamatojoties uz darbinieka un darba devēja vienošanos, kādā no nedēļas dienām vai nedēļām veic darbu, kas pārsniedz normālo dienas vai nedēļas darba laiku, tad šis laiks netiek uzskatīts par virsstundu darbu, ja darbinieka kopējais nostrādātais laiks mēneša ietvaros nepārsniedz normālo mēneša darba laiku. Nesamazinot darbinieku kopējo aizsardzības līmeni, darba koplīgumā, kas noslēgts ar darbinieku arodbiedrību, puses var vienoties par ilgāku darba laika uzskaites periodu, kas nevar pārsniegt trīs mēnešus.
(9) Darba devējam ir pienākums iepazīstināt darbiniekus ar darba grafiku ne vēlāk kā divas nedēļas pirms tā stāšanās spēkā.
(10) Ja pēdējo sešu mēnešu laikā darbinieka vidējais nostrādāto stundu skaits mēnesī sasniedz normālo darba laiku, tad pēc darbinieka pieprasījuma uzskatāms, ka viņam ir noteikts normālais darba laiks."

	37.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 134. pantu ar astoto, devīto un desmito daļu šādā redakcijā:
“(8) Ja darbinieks, kuram noteikts nepilns darba laiks, pamatojoties uz darbinieka un darba devēja vienošanos, kādā no nedēļas dienām vai nedēļām veic darbu, kas pārsniedz dienas vai nedēļas normālo darba laiku, tad šis laiks netiek uzskatīts par virsstundu darbu, ja darbinieka kopējais nostrādātais laiks mēneša ietvaros nepārsniedz mēneša normālo darba laiku. Nesamazinot darbinieku kopējo aizsardzības līmeni, darba koplīgumā, kas noslēgts ar darbinieku arodbiedrību, puses var vienoties par ilgāku darba laika uzskaites periodu, kas nevar pārsniegt trīs mēnešus.

(9) Darba devējam ir pienākums iepazīstināt darbiniekus ar darba grafiku ne vēlāk kā divas nedēļas pirms tā stāšanās spēkā.

(10) Ja pēdējo sešu mēnešu laikā darbinieka vidējais nostrādāto stundu skaits mēnesī sasniedz normālo darba laiku, tad pēc darbinieka pieprasījuma uzskatāms, ka viņam ir noteikts normālais darba laiks.”
	Iebildums (LTRK - 01.04.2025.)
Attiecībā par 134. panta devīto daļu LTRK vērš uzmanību, ka ierosinājums par grafika iepazīstināšanas termiņu ne vēlāk kā 2 nedēļas iepriekš praksē ir radītu ievērojamu slogu darba devējiem. Lai darba devējs varētu izpildīt šo prasību, darbinieki būtu jāsāk iepazīstināt ar nākamā mēneša darba grafiku iepriekšējā mēneša pirmajos datumos. Darba specifikas dēļ, kā arī darbinieku attaisnotas prombūtnes dēļ, kas iepriekš nav prognozējama (piemēram, darbnespēja), divas nedēļas iepriekš plānotie darba grafiki būs ļoti aptuveni un nepārtraukti koriģējami – kas ir papildu administratīvais slogs darba devējam un nemitīgu izmaiņu saskaņošana ar darbiniekiem un viņu iepazīstināšana ar grozījumiem grafikā.
Turklāt formulējums ir neatbilstošs Darba likumā noteiktajam dalījumam starp nolīgto darba laika veidu un darba laika organizācijas veidu.  Darba likums paredz normālo darba laiku un nepilnu darba laiku kā nolīgtā darba laika veidu. Savukārt darba laiku saskaņā ar Darba likumu var organizēt: kā nakts darbu, maiņu dabu vai summēto darba laiku. Likuma 134. pants attiecas uz nepilnu darba laiku un tā nosacījumiem, savukārt par darba grafikiem ir noteikts Darba likuma 140. panta pirmajā daļā, kas paredz noteikumus par darba laika organizāciju summētā darba laika ietvaros, un kur noteikts, ka darba devējam ir pienākums  laikus iepazīstināt darbinieku ar darba grafiku.  Ja saskaņā ar 134. panta astoto daļu tiek pieļauts nepilns summētais darba laiks, tad uz to būs attiecināmi 140.pantā ietvertie summētā darba laika nosacījumi. Tādēļ LTRK ieskatā Darba likuma 134. panta papildinājums ar devīto daļu ir lieks.
 
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
LTRK pārstāvis saskaņošanas sanāksmē nepiedalījās, līdz ar to iebildums uzskatāms par atsauktu.

Sanāksmes dalībniekiem nav konceptuālo atšķirību par darba laika summētas uzskaites ieviešanu arī nepilna darba laika gadījumā. Tomēr nav panākta vienošanās par normas redakciju.
	 Papildināt 134. pantu ar astoto, devīto un desmito daļu šādā redakcijā:

"(8) Ja darbinieks, kuram noteikts nepilns darba laiks, pamatojoties uz darbinieka un darba devēja vienošanos, kādā no nedēļas dienām vai nedēļām veic darbu, kas pārsniedz normālo dienas vai nedēļas darba laiku, tad šis laiks netiek uzskatīts par virsstundu darbu, ja darbinieka kopējais nostrādātais laiks mēneša ietvaros nepārsniedz normālo mēneša darba laiku. Nesamazinot darbinieku kopējo aizsardzības līmeni, darba koplīgumā, kas noslēgts ar darbinieku arodbiedrību, puses var vienoties par ilgāku darba laika uzskaites periodu, kas nevar pārsniegt trīs mēnešus.
(9) Darba devējam ir pienākums iepazīstināt darbiniekus ar darba grafiku ne vēlāk kā divas nedēļas pirms tā stāšanās spēkā.
(10) Ja pēdējo sešu mēnešu laikā darbinieka vidējais nostrādāto stundu skaits mēnesī sasniedz normālo darba laiku, tad pēc darbinieka pieprasījuma uzskatāms, ka viņam ir noteikts normālais darba laiks."

	38.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Aizstāt 140. panta sestajā daļā skaitli un vārdus “35 stundām nedēļā, ieskaitot diennakts atpūtas laiku” ar skaitli un vārdiem “36 stundām nedēļā, ieskaitot diennakts atpūtas laiku dienā pirms nedēļas atpūtas laika sākuma”.
	Iebildums (LTRK - 01.04.2025.)
LTRK atkārtoti norāda, ka ļaujot darba līgumā noteikt summētā darba laika pārskata periodu līdz 6 mēnešiem, būs iespējams pielāgot darba laiku uzņēmuma vajadzībām, īpaši sezonālajos darbos, kur darba apjoms var ievērojami mainīties. Pārskata periods līdz 3 mēnešiem ir pārāk īss, lai efektīvi izlīdzinātu darba stundas, īpaši sezonālajiem darbiniekiem. Šāda pieeja nodrošinātu elastību darba devējiem un darbiniekiem, ļaujot pielāgot darba stundas un vienoties par individuāli izdevīgākiem noteikumiem, tādējādi veicinot uzņēmējdarbības efektivitāti. Nav arī pamata šādu vispārējā pārskata perioda pagarināšanas iespēju sasaistīt ar koplīguma noslēgšanu kā priekšnoteikumu šādai iespējai, jo pārskata perioda pagarināšana līdz 6 mēnešiem ir ekonomiski nepieciešama
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
LTRK pārstāvis saskaņošanas sanāksmē nepiedalījās, līdz ar to iebildums uzskatāms par atsauktu.

Jautājums par summētā darba laika pārskata perioda ilgumu šajā likumprojektā netiek virzīts, jo iepriekš par to nav bijušas diskusijas.
Lai nekavētu likumprojekta virzību, par šo jautājumu varētu diskutēt ārpus šī likumprojekta.
	 Aizstāt 140. panta sestajā daļā skaitli un vārdus "35 stundām nedēļā, ieskaitot diennakts atpūtas laiku" ar skaitli un vārdiem "36 stundām nedēļā, ieskaitot diennakts atpūtas laiku dienā pirms nedēļas atpūtas laika sākuma".

	39.
	Likumprojekts (grozījumi)
17.
	Iebildums (LDDK - 30.06.2025.)
Papildus iepriekš minētajam LDDK aicina papildināt Likumprojektu ar šādiem būtiskiem jautājumiem, kas Likumprojektā nav ietverti.

1. Nepieciešamas izmaiņas Darba likuma 110.pantā (Darba līguma uzteikšana darbinieku arodbiedrības biedram)
Likumprojektā nav ietvertas Labklājības ministrijas iepriekš piedāvātās izmaiņas Darba likuma 110.pantā, proti, Darba likuma 110.pants par arodbiedrības piekrišanas saņemšanu darba līguma uzteikumam darbiniekam – arodbiedrības biedram, atstāts spēkā esošajā redakcijā.
DLTSA tika izskatīti šādi priekšlikumi:
1) “papildināt pirmo daļu aiz vārdiem un skaitļiem “101. panta pirmās daļas 4., 8.” ar skaitli “9.”;
2) papildināt 110.panta otro daļu ar teikumu “Ja darbinieku arodbiedrība nepiekrīt darba devēja uzteikumam, tā vienlaikus informē arī par atteikuma iemesliem”;
3) papildināt 110.panta trešo daļu pēc vārdiem “arodbiedrības piekrišana” ar vārdiem “neieskaitot darbinieka pārejošas darbnespējas laiku vai laiku, kad viņš ir bijis atvaļinājumā vai nav veicis darbu citu attaisnojošu iemeslu dēļ”.

LDDK viedoklis par izmaiņām Darba likuma 110.pantā tika sniegts 2024.gada 21.maija atzinumā Nr. 2-9e/113,  2024.gada 30.augusta atzinumā Nr. 2-9e/163 un 2024.gada 12.decembra atzinumā Nr. 2-9e/226. LDDK ieskatā Darba likuma 110.pants būtu svītrojams, paredzot vienādu atlaišanas kārtību visiem darbiniekiem neatkarīgi no piederības arodbiedrībai. Ja darba līgums tiek uzteikts, darbiniekam ir tiesības celt prasību tiesā par atjaunošanu darbā. Darbinieks ir atbrīvots no valsts nodevas samaksas, turklāt lietas par atjaunošanu darbā tiek izskatītas paātrinātā kārtībā Civilprocesā noteiktajos termiņos. Ja uzteikumu tiesa atzīst par nepamatotu, darbinieks tiek atjaunots darbā un saņem vidējo izpeļņu par visu darba piespiedu kavējuma laiku. Ievērojot iepriekš minēto, tiesiskais regulējums paredz efektīvu mehānismu darbinieka tiesību un interešu aizsardzībai nepamatotas atlaišanas gadījumā. Turpretim situācijās, kad prasību par darba līguma izbeigšanu ceļ darba devējs, darba devējam ir jāizmaksā atlaižamajam darbiniekam darba samaksa (un papildus arī atlaišanas pabalsts Darba likuma 101.panta pirmās daļas 6. un 9.punktā minētajos gadījumos) visā tiesvedības laikā arī tad, ja tiesa lemj, ka darba devēja celtā prasība ir pamatota.
LDDK sadarbībā ar Labklājības ministriju un LBAS ir aicinājuši Tieslietu ministriju veikt grozījumus Civilprocesa likumā, nosakot ka darba strīdi izskatāmi paātrinātā kārtībā arī tajos gadījumos, kad prasību par darba līguma izbeigšanu tiesā ir cēlis darba devējs. Diemžēl, uzklausot tiesnešu viedokli, ka minētie strīdi neatšķiras no citiem tiesās izskatāmajiem strīdiem, Tieslietu ministrija šādas izmaiņas nav virzījusi un minētās kategorijas civillietas tiek izskatītas vispārējā kārtībā un termiņos. Lai gan tiesā darba devēju celtās prasības pamatā tiek apmierinātas, šādu civillietu iztiesāšanas ilgums ir ievērojams, turklāt tiesvedības laikam no strīda ierosināšanas pirmās instances tiesā līdz Augstākās tiesas Senātam ir tendence pieaugt. Vērā ņemams, ka tiesvedības laikā darba devējs maksā darbiniekam darba samaksu, neskatoties uz to, vai darbinieka amata vieta ir likvidēta vai darbinieks pieļāvis būtiskus darba līguma pārkāpumus. Apzinoties tiesvedības ilgumu, daudzi darba devēji izvēlas darba tiesiskās attiecības izbeigt, pusēm vienojoties, izmaksājot darbiniekam – arodbiedrības biedram, atlaišanas pabalstu, kāds konkrētajā gadījumā nebūtu izmaksājams, šādi cenšoties mazināt potenciālās izmaksas un iesaisti ilgstošā tiesvedībā. Šāda prakse neatbilst Darba likuma 7.pantā nostiprinātajam vienlīdzīgu tiesību principam. Darba likuma 110.pantā ietvertais tiesiskais regulējums negatīvi ietekmē gan darba devējus privātajā sektorā, gan valsts un pašvaldību iestādes un publiskas kapitālsabiedrības.

Ja Labklājības ministrijas ieskatā LDDK priekšlikums par Darba likuma 110.panta svītrošanu nav atbalstāms, LDDK ieskatā noteikti ir virzāmi DLTSA sēdē izskatītie priekšlikumi: atteikties no arodbiedrības iepriekšējas piekrišanas saņemšanas, ja darba līgums tiek uzteikts darbinieku skaita samazināšanas gadījumā. Tāpat tiesiskais regulējums būtu paplašināms, uzliekot par pienākumu arodbiedrībai motivēt atteikumu tās biedra atlaišanai, tādējādi iezīmējot strīdīgos lietas faktiskos un tiesiskos apstākļus, kas būtu vērtējami, darba devējam ceļot prasību tiesā par darba līguma izbeigšanu. Izmaiņas nepieciešamas arī Darba likuma 110.panta trešajā daļā, paredzot, ka darba devēja prasības celšanas termiņā – 1 mēnesis, neieskaita darbinieka pārejošas darbnespējas laiku vai laiku, kad viņš ir bijis atvaļinājumā vai nav veicis darbu citu attaisnojošu iemeslu dēļ.
Diskusijas par Darba likuma 110.panta grozījumiem LDDK aizsāka jau 2013.-2014.gadā (to apliecina, piemēram, 2018.gada 1.novembra Darba likuma grozījumu sākotnējās ietekmes novērtējuma ziņojumā (anotācijā) teiktais. LDDK nav saprotams Labklājības ministrijas lēmuma pamatojums izmaiņas Darba likuma 110.pantā nevirzīt vispār, apzinoties, ka minētais jautājums ir viena no LDDK prioritātēm Darba likuma pārskatīšanā, savukārt LBAS šādas izmaiņas, visticamāk, nekad neatbalstīs. Par Darba likuma 110.pantu nepieciešama politiska izšķiršanās, tāpēc priekšlikums ir virzāms izskatīšanai Ministru kabinetā un Saeimā. 


2. LDDK atbalsta LTRK priekšlikumu papildināt Darba likumu ar regulējumu par dežūras/izsaukuma gatavību un uzsver nepieciešamību turpināt darbu pie Darba likuma normu pilnveides 
Lai nekavētu Likumprojekta virzību, LDDK aicina Darba likuma izmaiņas apspriest daudz dinamiskāk. Cilvēkkapitāla attīstības padomē notikušās diskusijas par vairākiem jautājumiem, kas skar darba devējus ne tikai privātajā, bet arī publiskajā sektorā, tostarp nepieciešamību izstrādāt regulējumu dežūras/izsaukuma gatavības nodarbinātības formai. Darba devēji ir identificējuši arī citus jautājumus, kas, iespējams, būtu risināmi, veicot grozījumus Darba likumā, tajā skaitā tiesības darba devējam uzteikt darba attiecības bez specifiska pamatojuma, izmaksājot noteikta apmēra kompensāciju. Tomēr līdzšinējā pieredze apliecina, ka vairumā gadījumā darba devēju priekšlikumi netiek virzīti izskatīšanai Ministru kabinetā, ja nav saņemta arodbiedrību piekrišana. Latvijā pastāv trīspusējs sociālais dialogs, kurā nozīmīga loma atvēlēta arī valsts puses lēmumiem. Lai uzlabotu uzņēmējdarbības vidi, Ministru kabinetā būtu izskatāmi arī tādi jautājumi, par kuriem DLTSA un NTSP nav panākts visu iesaistīto pušu vienots redzējums.



 
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
1. Likumprojektā grozījumi 110.pantā nav ietverti. Politiskā līmenī nolemts nevirzīt.

2. Ievērojot Cilvēkkapitāla attīstības padomē notikušās diskusijas, jautājums par “dežūras gatavību” un “izsaukuma gatavību” ir detalizētāk analizējams. Ņemot vērā šī jautājuma komplicēto raksturu, ir nepieciešamas padziļināts izvērtējums un diskusija par iespējamā regulējuma izstrādi ir turpināma, ārpus šī likumprojekta, lai nepaildzinātu šī likumprojekta virzību.
 
	16.

	40.
	Anotācija (ex-ante)
1.1. Pamatojums
	Iebildums (EM - 31.03.2025.)
EM ir iepazinusies ar LM virzītajiem Darba likuma grozījumiem (24-TA-3042). Izskatot likumprojektu un ņemot vērā likumprojekta tapšanas procesu, kā arī ņemot vērā  Cilvēkkapitāla attīstības padomei (CAP) sēdē skatīto un iekļauto protokolā, vēršam uzmanību uz sekojošiem apsvērumiem, nesaskaņojot grozījumus esošajā redakcijā.

1) Likumprojektā nekur netiek minēts par 110. pantu, t.i., nodrošināt iespēju darba devējiem uzteikt darba līgumu darbiniekiem-arodbiedrības biedriem. Norādām, ka CAP sēdēs ir izskanējis atbalsts šāda regulējuma ieviešanai gan no darba devēju pārstāvošām organizācijām, gan no atbildīgajām ministrijām.  
2) Tāpat likumprojektā nav minēti grozījumi summētā darba laika pārskata periodam (140. panta (3) daļa). Norādām, ka saskaņā ar 05.02.2025. CAP sēdē doto uzdevumu EM veikt pārrunas ar sociālajiem partneriem par nepieciešamajām redakcijas precizējumiem, tika norādīta nepieciešamība pagarināt pārskata periodu no 3 līdz 6 mēnešiem. 
3) Visbeidzot, likumprojektā nav norādīti grozījumi 44. pantā, kas regulē darba līguma slēgšanu uz noteiktu laiku. Iepriekš minētajās pārrunās tika rosināts izslēgt 44. panta (1) daļā noteiktos kritērijus un (2) daļu, kas paredz, ka tikai MK noteiktos gadījumos pieļaujama terminētu līgumu noslēgšana.
4) Tāpat EM saskata neatbilstības pret CAP sēdēs pārrunāto un nolemto. Proti, 05.02.2025. CAP sēdē tika skatīta un atbalstīta tāda grozījumu redakcija darba koplīguma spēkam laikā (19. pants), kas paredz pusēm vienpusēji atkāpties 1 gada laikā pēc darba koplīguma iztecējuma, ja netika noslēgts jauns darba koplīgums. Savukārt likumprojekta redakcijā termiņš vienpusējai atkāpšanai norādīti 2 gadi, līdz ar to lūdzam sniegt pamatojumu par šādām izmaiņām.
5) Vienlaikus aicinām paskaidrot jautājumu par dīkstāvi (74. panta 2.1, 2.2 un 2.3 daļu). CAP sēdē netika skatīta tāda redakcija, kas paredz darbiniekam neatrasties darba vietā, ja dīkstāve ilgst vairāk par 5 darba dienām (2.3 daļa). Lūdzam skaidrot šādas redakcijas ieviešanu.
6) Aicinām turpināt diskusijas starp iesaistītām institūcijām un sociālajiem partneriem, lai rastu iespēju jau šajā likumprojektā ieviest regulējumu par dežūras/izsaukuma gatavību. Lai arī visas puses atzīst, ka nepieciešamas padziļinātākas diskusijas šādas formas ieviešanai, konceptuāls atbalsts šī jautājuma izskatīšanā ir. 

 
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
Ekonomikas ministrija starpinstitūciju saskaņošans sanāksmes laikā neuzturēja savus iebildumus.


Likumprojektā grozījumi 110.pantā nav ietverti. Politiskā līmenī nolemts nevirzīt.

Šobrīd jautājums par pārskata perioda pagarināšanu netiek likumprojektā ietverts. Vienlaikus par šo jautājumu varētu turpmāk diskutēt ārpus šī likumprojekta, lai nebremzētu šī likumprojekta tālāku virzību.

Cilvēkkapitāla attīstības padomes sēdē jautājumā par darba līgumu slēgšanu uz noteiktu laiku netika panākta vienošanās. Šobrīd neviena no pusēm nav norādījusi konkrētus nepieciešamos uzlabojumus normatīvajā regulējumā. Diskusijas varētu turpināt ārpus šī likumprojekta.

Jautājumā par Darba likuma 19.panta grozījumiem Labklājības ministrija, ņemot vērā Cilvēkkapitāla attīstības padomes sēdē izteiktos viedokļus (jo īpaši Latvijas Brīvo arodbiedrību savienības viedokli), ir piedāvājusi saprātīgu kompromisa risinājumu, pagarinot koplīguma sarunu laiku, vienlaikus saglabājot iespējas atkāpties no tāda koplīguma, kura termiņš ir notecējis.

Attiecībā uz dīkstāves regulējumu paskaidrojam, ka tas ir papildināts ar samērīgu un objektīvi pamatotu risinājumu situācijām, ja dīkstāve ir ilgstoša. Nav lietderīgi noteikt obligātu pienākumu darbiniekam atrasties darba vietā, ja darba devējs ilgstoši nevar nodrošināt darbiniekam darbu. Vienlaikus ir noteikts līdzsvarots regulējums tam, ka darbiniekam ir jābūt gatavam atsākt darbu darba devēja noteiktā kārtībā un laikā.  Tādējādi tiek nodrošināts samērīga darbinieka un darba devēja interešu saskaņošana.

Ievērojot Cilvēkkapitāla attīstības padomē notikušās diskusijas, jautājums par “dežūras gatavību” un “izsaukuma gatavību” ir detalizētāk analizējams. Ņemot vērā šī jautājuma komplicēto raksturu, ir nepieciešamas padziļināts izvērtējums un diskusija par iespējamā regulējuma izstrādi ir turpināma, ārpus šī likumprojekta, lai nepaildzinātu šī likumprojekta virzību.

 
	1.1. Pamatojums

	41.
	Anotācija (ex-ante)
1.5. Pēcpārbaudes (ex-post) izvērtējums
	Iebildums (VK - 01.04.2025.)
Valsts kancelejas ieskatā likumprojekts vērtējams kā regulējums ar augstu ietekmes līmeni, jo skar Latvijas iedzīvotāju labklājību. Līdz ar to aicinām veikt ex-post ietekmes novērtēšanu trīs līdz piecu gadu laikā no tā spēkā stāšanās brīža.
Ex-post izvērtējums ir veicams ar mērķi noskaidrot, kā ir praksē ieviestas likuma prasības, vai ir sasniegts tā mērķis un kāda ir regulējuma ietekme uz mērķa grupām. Saskaņā ar Ministru kabineta noteikumu Nr.617 "Tiesību akta projekta sākotnējās ietekmes izvērtēšanas kārtība" 20.punktu, ja projektam paredzēta tiesību akta pēcpārbaudes ietekmes (ex-post) izvērtēšana, šo informāciju iekļauj anotācijā, norādot pamatojumu, termiņu, kā arī projekta mērķa sasniegšanas rezultātus un to vērtēšanas rādītājus. Ex-post novērtējuma rezultāti savukārt kalpo par pamatu lēmuma pieņemšanai par tiesību akta īstenošanas turpināšanu, pārskatīšanu vai jauna normatīvā regulējuma izstrādi, tādējādi uzlabojot tiesiskā regulējuma kvalitāti, aktualitāti un efektivitāti. Ietekmes novērtējums var kalpot arī par pamatu jaunām iniciatīvām, lai sekmētu konkrētā regulējuma īstenošanu.
Valsts kanceleja šobrīd aktīvi strādā pie tiesību aktu izvērtēšanas prakses iedzīvināšanas un attīstīšanas, gan izstrādājot metodiku tiesību aktu ex-post ietekmes izvērtēšanā, gan īstenojot vairākus pilotprojektus, gan plānojot atbalstu novērtēšanas prasmju stiprināšanai pašā valsts pārvaldē. Iecerēts, ka 2025. gada 1.pusē darbs pie tiesību aktu ex-post ietekmes metodikas izstrādes tiks pabeigts, savukārt 2025. gada otrajā pusgadā tiks īstenotas ministriju speciālistu apmācības, nodrošinot atbalstu normatīvo aktu izstrādātājiem un īstenotājiem tiesību aktu ex-post ietekmes izvērtēšanā.
Vienlaikus vēršam, uzmanību, ka no 2024. gada Valsts kanceleja sniedz atbalstu (finansiālu un metodisku) nozaru ministrijām tiesību aktu ar augstu ietekmes līmeni ex-post izvērtējuma veikšanai. Šāds atbalsts tiks sniegts arī turpmākajos gados, attīstot tiesību aktu ex-post izvērtējuma veikšanas praksi un sekmējot kvalitatīvāka un efektīvāka normatīvā regulējuma izstrādi un īstenošanu.
 
Piedāvātā redakcija
-
	Ņemts vērā
Panākta vienošanās starpinstitūciju saskaņošanas sanāksmē.

Atbilstoši Ministru kabineta 2021.gada 7.septembra noteikumiem Nr.617 "Tiesību akta projekta sākotnējās ietekmes izvērtēšanas kārtība" tiesību akta pēcpārbaudes ietekmes jeb ex-post izvērtēšana ir izvēles iespēja nevis obligāts pienākums.
Ņemot vērā to, ka jebkuri grozījumi Darba likumā tiek vērtēti un analizēti sadarbībā ar sociālajiem partneriem trīspusējos forumos, tiek nodrošināts nepārtraukts situācijas monitorings un papildus administratīvas darbības kā ex-post izvērtēšana nav nepieciešama. Tāpat jānorāda, ka arī regulējums Darba likumā tiek izstrādāts kopīgi ar sociālajiem partneriem, nevis vienpusēji noteikts no valsts puses, tādējādi jau sākotnēji nodrošinot izsvērtu un līdzsvarotu regulējumu, kas ietekmē gan darbiniekus, gan darba devējus. 
Līdz ar to attiecīgi tiek nodrošināts tiesību akta ietemes novērtējums sociālā dialoga ietvaros.


 
	1.5. Pēcpārbaudes (ex-post) izvērtējums

	42.
	Anotācija (ex-ante)
5.1. Saistības pret Eiropas Savienību
	Iebildums (VARAM - 30.06.2025.)
Lūdzam aizpildīt anotācijas 5.sadaļas “Tiesību akta projekta atbilstība Latvijas Republikas starptautiskajām saistībām” 5.1. apakšpunktu “Saistības pret Eiropas Savienību”, norādot MI akta attiecīgo prasību ieviešanu, kas tiek paredzēta likumprojektā.
Piedāvātā redakcija
-
	Ņemts vērā
Anotācija tika precizēta un papildināta. 
	5.1. Saistības pret Eiropas Savienību

	43.
	Anotācija (ex-ante)
7.1. Projekta izpildē iesaistītās institūcijas
	Iebildums (VARAM - 30.06.2025.)
Informatīvā ziņojuma  "Par Mākslīgā intelekta akta prasību ieviešanu", Nr. 24-TA-2633 (https://tapportals.mk.gov.lv/legal_acts/2d28c354-9baa-4aa2-ab31-fb4757687050) MK protokollēmumā ir noteikts, ka tirgus uzraudzības funkcijas (tostarp, sodu piemērošanu) par augsta riska MI sistēmām nodarbinātības, darba ņēmēju pārvaldības un piekļuves pašnodarbinātībai jomā veic Datu valsts inspekcijai. Darba likumā paredzēts, ka administratīvā pārkāpuma procesu par darba tiesiskās attiecības regulējošu normatīvo aktu pārkāpšanu veic Valsts darba inspekcija. Aicinām skaidrot likumprojekta anotācijā, kā praksē paredzēts piemērot uzraudzību un soda sankcijas par likumprojekta normas pārkāpumiem, kas paredz darba devēja pienākumu informēt par augsta riska MI sistēmas ieviešanu un lietošanu.
 
Piedāvātā redakcija
-
	Ņemts vērā
Ir precizēta un papildināta likumprojekta anotācija. 
	7.1. Projekta izpildē iesaistītās institūcijas

	44.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Grozījumi Darba likumā
	Priekšlikums (VM - 31.03.2025.)
Aicinām likumprojektā ietvertās normas izvērtēt, ņemot vērā Ministru kabineta 2024. gada 18. decembra rīkojumā Nr. 1194 "Par plānu "Veselības darbaspēka attīstības stratēģija no 2025. gada līdz 2029. gadam"" (https://likumi.lv/ta/id/357507) ietvertos pasākumus attiecībā par nodarbinātības nosacījumiem (t.i., 3.3.1.1.2., 3.3.1.1.3., 3.3.1.1.6. un 3.3.1.1.7. pasākums).  
 
Piedāvātā redakcija
-
	Ņemts vērā
Labklājības ministrijas ieskatā piedāvātie grozījumi kā tādi nerada pretrunas ar stratēģijā ietvertajiem pasākumiem. Stratēģijā noteikto pasākumu īstenošana galvenokārt ir saistīta ar lokāla rakstura pasākumiem attiecībā uz darba un atpūtas laika organizēšanu ārstniecības  iestādēs.
	 Grozījumi Darba likumā

	45.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Grozījumi Darba likumā
	Priekšlikums (FM - 01.04.2025.)
“Lūdzam Darba likuma (turpmāk – DL) 110.panta pirmās daļas pirmo teikumu izteikt šādā redakcijā “(1) Darba devējam aizliegts uzteikt darba līgumu darbiniekam — arodbiedrības biedram — bez attiecīgās arodbiedrības iepriekšējas piekrišanas, ja darbinieks ir arodbiedrības biedrs vairāk nekā sešus mēnešus, izņemot gadījumus, kas noteikti šā likuma 47. panta pirmajā daļā un 101. panta pirmās daļas 4., 8., 9. un 10. punktā.”
Pamatojums:
DL 101.panta pirmās daļas 9.punktā kā darba attiecību izbeigšanas pamats minēts “tiek samazināts darbinieku skaits”. Savukārt, DL104.pants paskaidro DL 101.panta pirmās daļas 9.punkta saturu, t.i., darbinieku skaita samazināšana 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.
DL 110.panta pirmās daļas spēkā esošā redakcija  noteic tos gadījumus, kad darba devējam ir jāsaņem iepriekšēja arodbiedrības piekrišana, lai izbeigti darba attiecības ar darbinieku, kurš ir arodbiedrības biedrs. Ja arodbiedrība nepiekrīt darba attiecību izbeigšanai ar arodbiedrības biedru, darba devējs darba attiecības var izbeigt tikai tiesas ceļā, t.i., visu tiesvedības procesa laiku darba devējam ir pienākums  šim darbiniekam maksāt mēneša atlīdzību, kas faktiski liedz darba devējam īstenot neatliekamus pasākumus finanšu līdzekļu ekonomijai jeb faktiski šajā gadījumā DL104.punktu nav iespējams īstenot. Turklāt, tāpat DL neregulē zaudējumu atlīdzības pienākumu darba devējam, ja tiesas spriedums par darba attiecību izbeigšanu ir tiesisks, t.i., arodbiedrībai nav pienākuma segt darba devējam radušās izmaksas tiesvedības laikā darbiniekam izmaksātās atlīdzības apmērā.
Turklāt atbilstoši DL 2020.gada komentāriem (skatīt tīmekļvietnē: chrome-extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://arodbiedribas.lv/wp-content/uploads/2020/02/new_dl_ar_kom.pdf   par DL 110.pantu), kas balstīti tiesu praksē: “Tomēr, atbildot uz darba devēja pieprasījumu, arodbiedrībai nav paredzēts pienākums motivēt savu lēmumu. Proti, arodbiedrība var vienkārši piekrist vai nepiekrist darba devēja uzteikumam, nepaskaidrojot konkrēta lēmuma pieņemšanas apsvērumus.[…] “.  Fakts, ka arodbiedrība bez pamatojuma sniegšanas var nepiekrist darba attiecību izbeigšanai, darba devējam nesniedz  nekādu argumentāciju darba attiecību organizatorisko jautājumu pilnveidošanā uzņēmumā. Veidojas situācija, ka arodbiedrības nepiekrišana ir formāla bez pamatojuma.  To apliecina arī minētajos DL komentāros norādītais: “Proti, ņemot vērā, ka likums neuzliek arodbiedrībai pienākumu motivēt savu lēmumu, var veidoties situācija, ka darba devējam vispār nav zināmi arodbiedrības lēmuma motīvi savu pretargumentu sniegšanai.”
Piedāvātā redakcija
-
	Ņemts vērā
FM pārstāvis uz saskaņošanas sanāksmi neieradās, tādēļ var uzskatīt, ka priekšlikums ir atsaukts.

Likumprojektā grozījumi 110.pantā nav ietverti. Politiskā līmenī nolemts nevirzīt.
	 Grozījumi Darba likumā

	46.
	Likumprojekts (grozījumi)
  Papildināt 19. pantu ar ceturto daļu šādā redakcijā:
 “(4) Ja puses šā panta trešajā daļā noteiktajā kārtībā nav vienojušās citādi un divu gada laikā pēc darba koplīguma izbeigšanās nav noslēgts un stājies spēkā jauns darba koplīgums, puses var vienpusēji atkāpties no darba koplīguma noteikumu piemērošanas, ne vēlāk kā sešus mēnešus iepriekš rakstveidā par to paziņojot otrai pusei. Paziņojumā puse norāda, vai tā atkāpjas no visu vai daļas darba koplīguma noteikumu piemērošanas, kā arī atkāpšanās iemeslu.”
	Priekšlikums (IEM - 01.04.2025.)
Aizstāt Projekta 3. pantā vārdu "gada" ar vārdu "gadu" tādējādi ievērojot Ministru kabineta 2009. gada 18. februāra noteikumu Nr. 108 "Normatīvo aktu projektu sagatavošanas noteikumi" 2.1. apakšpunkta prasības, jeb rakstot tekstu lakoniski.
Piedāvātā redakcija
-
	Ņemts vērā
Precizēta panta redakcija.
	 Papildināt 19. pantu ar ceturto daļu šādā redakcijā:

"(4) Ja puses šā panta trešajā daļā noteiktajā kārtībā nav vienojušās citādi un divu gadu laikā pēc darba koplīguma izbeigšanās nav noslēgts un stājies spēkā jauns darba koplīgums, puses var vienpusēji atkāpties no darba koplīguma noteikumu piemērošanas, ne vēlāk kā sešus mēnešus iepriekš rakstveidā par to paziņojot otrai pusei. Paziņojumā puse norāda, vai tā atkāpjas no visu vai daļas darba koplīguma noteikumu piemērošanas, kā arī atkāpšanās iemeslu."

	47.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Izteikt 68.panta trešo un ceturto daļu šādā redakcijā:

“(3) Ar darba koplīgumu vai ģenerālvienošanos, kas paredz būtisku valsts noteiktās minimālās darba algas vai stundas algas likmes paaugstināšanu vismaz 50 procentu apmērā virs valsts noteiktās minimālās darba algas vai stundas algas likmes, piemaksas apmēru par virsstundu darbu var noteikt mazāku par šā panta pirmajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no darbiniekam noteiktās stundas algas likmes, turklāt, ja ir nolīgta akorda alga, — ne mazāku kā 50 procentu apmērā no noteiktā akorddarba izcenojuma par paveiktā darba daudzumu.

(4) Ja valsts nosaka minimālo darba algu vai stundas likmi tādā apmērā, ka spēkā esoša darba koplīguma vai ģenerālvienošanās ietvaros noteiktās minimālās darba algas vai stundas likmes apmērs vairs neatbilst šā panta trešajā daļā minētajam kritērijam, un ja darba koplīguma vai  ģenerālvienošanās ietvaros minētā piemaksa par virsstundām noteikta mazākā apmērā nekā šā panta pirmajā daļā noteiktais apmērs, attiecīgā darba koplīguma vai  ģenerālvienošanās ietvaros veic grozījumus tā, lai tiktu nodrošināta atbilstība šā panta trešajai daļai. Ja minētie grozījumi netiek veikti, darba koplīgums vai ģenerālvienošanās zaudē spēku daļā par virsstundu piemaksas apmēru.”
	Priekšlikums (VK - 01.04.2025.)
Lūdzam likumprojekta 4.panta 3.daļā pie jēdziena "ģenerālvienošanās" saglabāt atsauci uz Darba likuma 18.panta 4.daļu.
Piedāvātā redakcija
(3) Ar ģenerālvienošanos, kas noslēgta atbilstoši šā likuma 18. panta ceturtajai daļai vai darba koplīgumu, kas paredz būtisku valsts noteiktās minimālās darba algas vai stundas algas likmes paaugstināšanu vismaz 50 procentu apmērā virs valsts noteiktās minimālās darba algas vai stundas algas likmes, piemaksas apmēru par virsstundu darbu var noteikt mazāku par šā panta pirmajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no darbiniekam noteiktās stundas algas likmes, turklāt, ja ir nolīgta akorda alga, — ne mazāku kā 50 procentu apmērā no noteiktā akorddarba izcenojuma par paveiktā darba daudzumu.
	Ņemts vērā
Ņemts vērā, precizēta panta redakcija.
 
	 Izteikt 68. panta trešo un ceturto daļu šādā redakcijā:

"(3) Ar darba koplīgumu vai ģenerālvienošanos, tajā skaitā ģenerālvienošanos, kas noslēgta atbilstoši šā likuma 18. panta ceturtajai daļai, kas paredz būtisku valsts noteiktās minimālās darba algas vai stundas algas likmes paaugstināšanu vismaz 50 procentu apmērā virs valsts noteiktās minimālās darba algas vai stundas algas likmes, piemaksas apmēru par virsstundu darbu var noteikt mazāku par šā panta pirmajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no darbiniekam noteiktās stundas algas likmes, turklāt, ja ir nolīgta akorda alga, – ne mazāku kā 50 procentu apmērā no noteiktā akorddarba izcenojuma par paveiktā darba daudzumu.
(4) Ja valsts nosaka minimālo darba algu vai stundas likmi tādā apmērā, ka spēkā esoša darba koplīguma vai ģenerālvienošanās ietvaros noteiktās minimālās darba algas vai stundas likmes apmērs vairs neatbilst šā panta trešajā daļā minētajam kritērijam, un ja darba koplīguma vai ģenerālvienošanās ietvaros minētā piemaksa par virsstundām noteikta mazāka nekā šā panta pirmajā daļā noteiktais apmērs, attiecīgā darba koplīguma vai ģenerālvienošanās ietvaros veic grozījumus tā, lai tiktu nodrošināta atbilstība šā panta trešajai daļai. Ja minētie grozījumi netiek veikti, darba koplīgums vai ģenerālvienošanās zaudē spēku daļā par virsstundu piemaksas apmēru."

	48.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Izteikt 70. panta tekstu šādā redakcijā:
“Darba samaksa aprēķināma un izmaksājama bezskaidrā naudā ar pārskaitījumu. Darba devējam ir tiesības izmaksāt darba samaksu skaidrā naudā tikai tad, ja darbinieks un darba devējs par to ir noteikti vienojušies.”
	Priekšlikums (IEM - 01.04.2025.)
Aizstā Projekta 5. pantā vārdu "noteikti" ar vārdu "atsevišķi". Ar vārdu "atsevišķi" tiek uzsvērts, ka vienošanās par darba samaksas izmaksu skaidrā naudā tiek veikta kā atsevišķs jautājums, nevis kā vispārējs vai automātisks nosacījums. 
Piedāvātā redakcija
-
	Ņemts vērā
IeM pārstāvis uz saskaņošanas sanāksmi neieradās, tādēļ var uzskatīt, ka priekšlikums ir atsaukts.


Tiek saglabāta šobrīd spēkā esošā 70.panta terminoloģija, mainot tikai darba samaksas izmaksas pamatprincipu.
	-

	49.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 74. pantu ar 2.1, 2.2 un 2.3 daļu šādā redakcijā:
"(21) Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darba devējam ir tiesības samazināt šā panta otrajā daļā noteikto atlīdzību līdz 70 procentiem, nodrošinot, ka darbiniekam saglabājamās atlīdzības apmērs nav mazāks par minimālo mēneša darba algu proporcionāli darbiniekam nolīgtajam darba laikam. Darba devējam ir pienākums savlaicīgi informēt darbinieku par iespējamo atlīdzības samazinājumu dīkstāves laikā.
(22) Darbiniekam, kurš nepiekrīt šā panta 2.1 daļā minētajam atlīdzības samazinājumam, ir tiesības uzteikt darba līgumu, neievērojot šā likuma 100. panta pirmajā daļā noteikto termiņu, ja dīkstāve ilgst vairāk par četrām nedēļām pēc kārtas. Šādā gadījumā darba devējam ir pienākums izmaksāt darbiniekam atlaišanas pabalstu ne mazāk kā 75 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra. Darba koplīgumā var noteikt mazāku atlaišanas pabalsta apmēru par šajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra.
(23) Darba devējam ir pienākums paziņot darbiniekam par dīkstāves iestāšanos, tās iemesliem un dīkstāves laikā ievērojamiem noteikumiem par darbinieka atrašanos darbavietā, veidu, kādā dīkstāvi izbeidz un laikposmu, kādā darbiniekam ir jāatsāk darba pienākumu izpilde, ja dīkstāves laikā darba devējs ir noteicis darbinieka tiesības neatrasties darbavietā. Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darbinieks var neatrasties darbavietā, bet viņam ir jābūt gatavam atsākt darba pienākumu izpildi darba devēja noteiktajā kārtībā.  Darba devējam ir pienākums pierādīt, ka darbinieks ir informēts par darba devēja paziņošanas pienākuma izpildi.”
	Priekšlikums (TM - 31.03.2025.)
Lūdzam anotācijā pamatot, kāpēc grozījums Darba likuma 74. panta 22. daļā pieļauj atkāpi no Darba likuma 112. panta pirmajā daļā  noteiktā atlaišanas pabalsta apmēra, kas izmaksājams darbiniekam darba līguma uzteikuma gadījumā, paredzot to izmaksāt, attiecīgi, tikai 75 vai 50 procentu apmērā, it īpaši ņemot vērā, ka anotācijā norādītās likuma “Par valsts apdraudējuma un tā seku novēršanas un pārvarēšanas pasākumiem sakarā ar Covid-19 izplatību” un Covid-19 infekcijas izplatības seku pārvarēšanas likuma normas noteica, ka darbiniekam izmaksājams atlaišanas pabalsts pilnā Darba likuma 112.pantā noteiktajā apmērā. Vienlaikus lūdzam arī izvērtēt, vai šāda norma nepasliktina darbinieka tiesisko stāvokli, salīdzinot ar šobrīd spēkā esošo Darba likuma regulējumu, un ar attiecīgu izvērtējumu papildināt anotāciju. 
Piedāvātā redakcija
-
	Ņemts vērā
Precizēts anotācijas teksts.
	 Papildināt 74. pantu ar 2.1, 2.2 un 2.3 daļu šādā redakcijā:

"(21) Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darba devējam ir tiesības samazināt šā panta otrajā daļā noteikto atlīdzību līdz 70 procentiem, nodrošinot, ka darbiniekam saglabājamās atlīdzības apmērs nav mazāks par minimālo mēneša darba algu proporcionāli darbiniekam nolīgtajam darba laikam. Darba devējam ir pienākums savlaicīgi informēt darbinieku par iespējamo atlīdzības samazinājumu dīkstāves laikā.
(22) Darbiniekam, kurš nepiekrīt šā panta 2.1 daļā minētajam atlīdzības samazinājumam, ir tiesības uzteikt darba līgumu, neievērojot šā likuma 100. panta pirmajā daļā noteikto termiņu, ja dīkstāve ilgst vairāk par četrām nedēļām pēc kārtas. Šādā gadījumā darba devējam ir pienākums izmaksāt darbiniekam atlaišanas pabalstu ne mazāk kā 75 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra. Darba koplīgumā var noteikt mazāku atlaišanas pabalsta apmēru par šajā daļā noteikto, bet ne mazāku kā 50 procentu apmērā no šā likuma 112. panta pirmajā daļā noteiktā apmēra.
(23) Darba devējam ir pienākums paziņot darbiniekam par dīkstāves iestāšanos, tās iemesliem un dīkstāves laikā ievērojamiem noteikumiem par darbinieka atrašanos darbavietā, veidu, kādā dīkstāvi izbeidz, un laikposmu, kādā darbiniekam ir jāatsāk darba pienākumu izpilde, ja dīkstāves laikā darba devējs ir noteicis darbinieka tiesības neatrasties darbavietā. Ja dīkstāve ilgst vairāk par piecām darba dienām pēc kārtas, darbinieks var neatrasties darbavietā, bet viņam ir jābūt gatavam atsākt darba pienākumu izpildi darba devēja noteiktajā kārtībā. Darba devējam ir pienākums pierādīt, ka darbinieks ir informēts par darba devēja paziņošanas pienākuma izpildi."

	50.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 100. panta piektās daļas otro teikumu ar vārdiem “kā arī nolīgtās vai likumā noteiktās darba algas izmaksas kavējums ilgāk kā divas nedēļas pēc darba algas izmaksai noteiktā laika”.
	Priekšlikums (TM - 31.03.2025.)
Lūdzam izvērtēt, cik pamatoti attiecīgo normu piemērot nevis darba samaksas izmaksas nokavējuma gadījumā, bet tikai darba algas nokavējuma gadījumā, nepieciešamības gadījumā precizējot likumprojektu un anotāciju.

Pamatojums: atbilstoši Darba likuma 59. pantam darba samaksa ir darbiniekam regulāri izmaksājamā atlīdzība par darbu, kura ietver darba algu un normatīvajos aktos, darba koplīgumā vai darba līgumā noteiktās piemaksas, kā arī prēmijas un jebkuru cita veida atlīdzību saistībā ar darbu. Turklāt saskaņā ar Darba likuma 28. panta otro daļu ar darba līgumu darba devējs apņemas maksāt nolīgto darba samaksu un nodrošināt taisnīgus, drošus un veselībai nekaitīgus darba apstākļus. Savukārt Darba likuma 40. panta otrās daļas 6.punkts noteic, ka darba līgumā cita starp nosakāms darba samaksas apmērs un izmaksas laiks (līdzīga norma ir arī attiecībā uz norādāmo informācija darba koplīgumā un darba kārtības noteikumos  (sk., Darba likuma 55. panta otrās daļas 3. punktu), bet Darba likuma 19. nodaļa reglamentē detalizētāk darba samaksas izmaksas jautājumus, tajā skaitā darba devēja pienākumu izsniegt darba samaksas aprēķinu, darba samaksas veidu un darba samaksas izmaksas laiku. 
Piedāvātā redakcija
-
	Ņemts vērā
Panākta vienošanās starpinstitūciju saskaņošanas sanāksmē.

Regulējums paredz darba algu kā pamatelementu, kas atbilstoši noslēgtajam darba līgumam darba devējam ir jāizmaksā jebkurā gadījumā. Pārējie darba samaksas elementi (piemaksas, prēmijas u.c.) ir mainīgi, līdz ar to tiem nav noteicošās nozīmes uzteikumam.
	 Papildināt 100. panta piektās daļas otro teikumu ar vārdiem "kā arī nolīgtās vai likumā noteiktās darba algas izmaksas kavējums ilgāk nekā divas nedēļas pēc darba algas izmaksai noteiktā laika".

	51.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 100. panta piektās daļas otro teikumu ar vārdiem “kā arī nolīgtās vai likumā noteiktās darba algas izmaksas kavējums ilgāk kā divas nedēļas pēc darba algas izmaksai noteiktā laika”.
	Priekšlikums (IEM - 01.04.2025.)
Pārskatīt Projekta 7. pantu, kas paredz papildināt Darba likuma 100. panta piektās daļas otro teikumu ar nosacījumu par darba algas izmaksas kavējumu un attiecīgu darba līguma uzteikšanu. Darba likuma 100. panta piektajā daļā tiek paredzētas darbinieka tiesības uzteikt darba līgumu, neievērojot uzteikuma termiņu, ja ir iestājies apstāklis, kas, pamatojoties uz tikumības un taisnprātības apsvērumiem, neļauj turpināt darba tiesiskās attiecības. Savukārt Projekta 7. panta mērķis ir sniegt darbiniekam tiesības uzteikt darba līgumu, neievērojot uzteikuma termiņu, ja darba algas izmaksas kavējums pārsniedz divas nedēļas. Ņemot vērā šo atšķirību, Projekta 7. panta grozījums būtu jāformulē kā atsevišķa panta daļa, nevis kā papildinājums Darba likuma 100. panta piektajai daļai.
 
Piedāvātā redakcija
-
	Ņemts vērā
IeM pārstāvis uz saskaņošanas sanāksmi neieradās, tādēļ var uzskatīt, ka priekšlikums ir atsaukts.

Likumprojektā tiek identificēts vēl viens īpašs svarīgs iemesls līdztekus citiem, kas dod darbiniekam tiesības, neievērojot termiņu, uzteikt darba līgumu. Darba algas kavējums iekļaujas svarīga iemesla kategorijā.
 
	 Papildināt 100. panta piektās daļas otro teikumu ar vārdiem "kā arī nolīgtās vai likumā noteiktās darba algas izmaksas kavējums ilgāk nekā divas nedēļas pēc darba algas izmaksai noteiktā laika".

	52.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Aizstāt 113. panta otrajā daļā vārdus “ne vēlāk kā divas nedēļas iepriekš” ar vārdiem “laikus, bet ne vēlāk kā trīs dienas iepriekš”.
	Priekšlikums (VK - 01.04.2025.)
Lūdzam noteikt likumprojekta 10.pantā, ka uzteikuma termiņš var tikt samazināts līdz trīs darba dienām, nevis trīs dienām, kā tas noteikts likumprojekta pašreizējā redakcijā, ņemot vērā, ka trīs dienas var ietvert arī pēc kārtas esošas svētku dienas, piemēram, Lieldienās vai Ziemassvētkos, kas teorētiski var radīt situāciju, ka darbinieks pēc būtības netiek pietiekami savlaicīgi informēts par darba uzteikumu.
Piedāvātā redakcija
Aizstāt 113. panta otrajā daļā vārdus “ne vēlāk kā divas nedēļas iepriekš” ar vārdiem “laikus, bet ne vēlāk kā trīs darba dienas iepriekš”.
	Ņemts vērā
Saskaņošanas sanāksmē priekšlikums netika uzturēts.

Darba likums paredz iespēju noslēgt darba līgumu uz noteiktu laiku, turklāt tāds līgums var tikt noslēgts vai nu norādot konkrētu datumu, vai nu norādot konkrētā notikuma iestāšanos (piemēram, uz darbinieka prombūtnes laiku). Ja darba līgums ir noslēgts līdz konkrētam datumam, tad abām darba attiecību pusēm ir nepārprotami skaidrs, kad darba attiecības izbeigsies. Savukārt gadījumā, ja līgums ir noslēgts, nenorādot konkrētu datumu, bet minot notikumu, tad atbilstoši šobrīd spēkā esošajam regulējumam darba devējam pienākums informēt rakstveidā darbinieku par darba tiesisko attiecību izbeigšanos ne vēlāk kā divas nedēļas iepriekš. Darba devēji norāda, ka šāds uzteikuma termiņš atsevišķos gadījumos rada slogu un ir nesamērīgi ilgs, līdz ar to ir nepieciešami grozījumi Darba likuma regulējumā. 
Likumprojekts paredz elastīgāku regulējumu, kas turklāt ir līdzīgs tam, kāds ir paredzēts Darba likuma 47.pantā, kurā arī ir noteikts, ka ir tiesības rakstveidā uzteikt darba līgumu trīs dienas iepriekš.
Vienlaikus jāņem vērā, ka Darba likuma 16.pants detalizēti regulē jautājumu, kas saistīts ar dažāda veida termiņu aprēķināšanu.

 
	 Aizstāt 113. panta otrajā daļā vārdus "ne vēlāk kā divas nedēļas iepriekš" ar vārdiem "laikus, bet ne vēlāk kā trīs dienas iepriekš".

	53.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Aizstāt 113. panta otrajā daļā vārdus “ne vēlāk kā divas nedēļas iepriekš” ar vārdiem “laikus, bet ne vēlāk kā trīs dienas iepriekš”.
	Priekšlikums (IEM - 01.04.2025.)
Gadījumā, ja termiņā ietilpst brīvdienas, termiņš var būt nesamērīgi īss. Attiecīgi a precizēt, ka termiņš ir trīs darba dienas.
Piedāvātā redakcija
Aizstāt 113. panta otrajā daļā vārdus “ne vēlāk kā divas nedēļas iepriekš” ar vārdiem “laikus, bet ne vēlāk kā trīs darba dienas iepriekš”.
	Ņemts vērā
IeM pārstāvis uz saskaņošanas sanāksmi neieradās, tādēļ var uzskatīt, ka priekšlikums ir atsaukts.


Darba likums paredz iespēju noslēgt darba līgumu uz noteiktu laiku, turklāt tāds līgums var tikt noslēgts vai nu norādot konkrētu datumu, vai nu norādot konkrētā notikuma iestāšanos (piemēram, uz darbinieka prombūtnes laiku). Ja darba līgums ir noslēgts līdz konkrētam datumam, tad abām darba attiecību pusēm ir nepārprotami skaidrs, kad darba attiecības izbeigsies. Savukārt gadījumā, ja līgums ir noslēgts, nenorādot konkrētu datumu, bet minot notikumu, tad atbilstoši šobrīd spēkā esošajam regulējumam darba devējam pienākums informēt rakstveidā darbinieku par darba tiesisko attiecību izbeigšanos ne vēlāk kā divas nedēļas iepriekš. Darba devēji norāda, ka šāds uzteikuma termiņš atsevišķos gadījumos rada slogu un ir nesamērīgi ilgs, līdz ar to ir nepieciešami grozījumi Darba likuma regulējumā. 
Likumprojekts paredz elastīgāku regulējumu, kas turklāt ir līdzīgs tam, kāds ir paredzēts Darba likuma 47.pantā, kurā arī ir noteikts, ka ir tiesības rakstveidā uzteikt darba līgumu trīs dienas iepriekš.
Vienlaikus jāņem vērā, ka Darba likuma 16.pants detalizēti regulē jautājumu, kas saistīts ar dažāda veida termiņu aprēķināšanu.
	 Aizstāt 113. panta otrajā daļā vārdus "ne vēlāk kā divas nedēļas iepriekš" ar vārdiem "laikus, bet ne vēlāk kā trīs dienas iepriekš".

	54.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 133. pantu ar 3.1 daļu šādā redakcijā:
“(31) Darbinieks un darba devējs, noslēdzot darba līgumu, vai spēkā esoša darba līguma darbības laikā, var vienoties par četru dienu darba nedēļu, ievērojot šā likuma 131. panta otrās daļas noteikumus. Ja darbinieks un darba devējs vienojušies par četru dienu darba nedēļu uz laiku, tam beidzoties, darba devējs atjauno iepriekšējo darba režīmu. Pēc darbinieka vai darba devēja pieprasījuma, ja tas izteikts ne mazāk kā divas nedēļas iepriekš, tiek atjaunots iepriekšējais darba režīms. Ja četru dienu darba nedēļa, ievērojot šā likuma 131. panta otrās daļas noteikumus, tiek nolīgta, noslēdzot darba līgumu, pēc ne mazāk kā divas nedēļas iepriekš izteikta darbinieka vai darba devēja pieprasījuma, tiek noteikts šā panta pirmajā daļā noteiktais darba nedēļas ilgums.”
	Priekšlikums (LDDK - 30.06.2025.)
Izmaiņas Darba likuma 133.pantā (Darba nedēļas ilgums)

LDDK norāda, ka šādas normas ieviešanai Darba likumā nav objektīvas nepieciešamības, ņemot vērā, ka vienoties par atšķirīgu darba laiku, tajā skaitā vienoties par četru dienu darba nedēļu, ir iespējams jau šobrīd saskaņā ar spēkā esošajām Darba likuma normām, piemērojot summēto darba laika uzskaites principus. Ieviešot Likumprojektā piedāvātos grozījumus darba devēju un darbinieku starpā var rasties neskaidrības par normas piemērošanu un interpretāciju, proti, piedāvātā redakcija piedāvā vienpusējas tiesības atkāpties no nosacījumiem, par ko puses savā starpā vienojušās. Nav pārdomāts, kā četru dienu darba nedēļas noteikšana ietekmēs vidējās izpeļņas aprēķinu un kāda metodika tiks piemērota. Darba likuma 75.panta ceturtā daļā noteic, ka dienas vidējo izpeļņu aprēķina, pēdējo sešu kalendāra mēnešu darba samaksas kopsummu dalot ar šajā periodā nostrādāto dienu skaitu. Ja tiks piemērots dienu princips vidējās izpeļņas aprēķinā, 4 dienu nedēļas darbiniekiem vidējā izpeļņa būs krietni lielāka nekā 5 dienu nedēļas darbiniekiem, jo nostrādāto dienu skaits ir mazāks. Tāpat palielināsies darba devēja izmaksas darbnespējas laikā atbilstoši Augstākās tiesas Senāta spriedumiem par nenostrādātām, bet uzskaitītām virsstundām. Modelējot dažādas situācijas, pastāv darba devēja izmaksu palielinājuma risks. Ja šādu normu ievieš Darba likumā, vienlaikus jāgroza citi saistītie Darba likuma panti un Likumprojekta anotācijā nepieciešams iekļaut skaidrojumu kā šādas regulējuma izmaiņas ietekmēs vidējās izpeļņas aprēķinu.
 
Piedāvātā redakcija
-
	Nav ņemts vērā
Attiecībā uz normas būtību (papildus anotācijā ietvertai informācijai) norādām, ka, neskatoties uz darbinieka un darba devēja tiesībām vienoties par darba un atpūtas laika režīmiem, šie grozījumi ir nepieciešami, jo mijiedarbībā ar piedāvātajiem Darba likuma 131.panta grozījumiem noņem juridiskus šķēršļus noslēgt vienošanos par četru dienu darba nedēļu, saglabājot normālo darba laiku.  
Turklāt norma paredz skaidrus noteikumus situācijā, ja puses vēlas atgriezties pie iepriekšējā darba režīma. Tiesības atkāpties no nolīgtās četru darba dienu nedēļas tiek dotas gan darbiniekam, gan darba devējam, jo abām pusēm var rasties īpaši apstākļi, kas var liegt pienācīgā kārtā ievērot nolīgto darba režīmu.
	 Papildināt 133. pantu ar 3.1 daļu šādā redakcijā:

"(31) Darbinieks un darba devējs, noslēdzot darba līgumu vai spēkā esoša darba līguma darbības laikā var vienoties par četru dienu darba nedēļu, ievērojot šā likuma 131. panta otrās daļas noteikumus. Ja darbinieks un darba devējs vienojušies par četru dienu darba nedēļu uz laiku, tam beidzoties, darba devējs atjauno iepriekšējo darba režīmu. Pēc darbinieka vai darba devēja pieprasījuma, ja tas izteikts ne mazāk kā divas nedēļas iepriekš, tiek atjaunots iepriekšējais darba režīms. Ja četru dienu darba nedēļa, ievērojot šā likuma 131. panta otrās daļas noteikumus, tiek nolīgta, noslēdzot darba līgumu, pēc ne mazāk kā divas nedēļas iepriekš izteikta darbinieka vai darba devēja pieprasījuma tiek noteikts šā panta pirmajā daļā noteiktais darba nedēļas ilgums."

	55.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 133. pantu ar 3.1 daļu šādā redakcijā:
“(31) Darbinieks un darba devējs, noslēdzot darba līgumu, vai spēkā esoša darba līguma darbības laikā, var vienoties par četru dienu darba nedēļu, ievērojot šā likuma 131. panta otrās daļas noteikumus. Ja darbinieks un darba devējs vienojušies par četru dienu darba nedēļu uz laiku, tam beidzoties, darba devējs atjauno iepriekšējo darba režīmu. Pēc darbinieka vai darba devēja pieprasījuma, ja tas izteikts ne mazāk kā divas nedēļas iepriekš, tiek atjaunots iepriekšējais darba režīms. Ja četru dienu darba nedēļa, ievērojot šā likuma 131. panta otrās daļas noteikumus, tiek nolīgta, noslēdzot darba līgumu, pēc ne mazāk kā divas nedēļas iepriekš izteikta darbinieka vai darba devēja pieprasījuma, tiek noteikts šā panta pirmajā daļā noteiktais darba nedēļas ilgums.”
	Priekšlikums (IEM - 01.04.2025.)
Izteikt Projekta 12. pantu šādā redakcijā “Darbinieks un darba devējs var vienoties par četru dienu darba nedēļu, ievērojot šā panta otrās daļas noteikumus, gan uz laiku, gan pastāvīgi. Ja četru dienu darba nedēļa ir noteikta uz laiku, pēc tā beigām darba devējs atjauno iepriekšējo darba laiku. Darbiniekam vai darba devējam ir tiesības pieprasīt šā panta pirmajā daļā noteiktā darba laika atjaunošanu, paziņojot par to ne vēlāk kā divas nedēļas iepriekš.”. Minētais pamatojams ar Ministru kabineta 2009. gada 18. februāra noteikumu Nr. 108 “Normatīvo aktu projektu sagatavošanas noteikumi” 2.1. apakšpunkta prasībām, jeb rakstot tekstu lakoniski. Piedāvātajā redakcijā tika veikti šādi precizējumi: izņemta liekvārdība, kā “noslēdzot darba līgumu, vai spēkā esoša darba līguma darbības laikā” (ko papildus var norādīt Anotācijā); divi pēdējie teikumi apvienoti vienā, jo pēc būtības nav svarīgi vai četru darba dienu nedēļa noteikta ar darba līgumu, vai citādi vienojoties tiek ievērotas Projekta 12. pantā noteiktais divu nedēļu termiņš.
 
Piedāvātā redakcija
-
	Ņemts vērā
IeM pārstāvis uz saskaņošanas sanāksmi neieradās, tādēļ var uzskatīt, ka priekšlikums ir atsaukts.


Ir būtiski detalizēti noregulēt šo jautājumu gan gadījumos, kad jau ir noslēgts darba līgums un ir bijis noteikts cits darba laika organizēšanas, gan arī tādos gadījumos, kad noslēgts līgums un ir piemērojams vispārīgas darba laika organizēšanas režīms.  
	 Papildināt 133. pantu ar 3.1 daļu šādā redakcijā:

"(31) Darbinieks un darba devējs, noslēdzot darba līgumu vai spēkā esoša darba līguma darbības laikā var vienoties par četru dienu darba nedēļu, ievērojot šā likuma 131. panta otrās daļas noteikumus. Ja darbinieks un darba devējs vienojušies par četru dienu darba nedēļu uz laiku, tam beidzoties, darba devējs atjauno iepriekšējo darba režīmu. Pēc darbinieka vai darba devēja pieprasījuma, ja tas izteikts ne mazāk kā divas nedēļas iepriekš, tiek atjaunots iepriekšējais darba režīms. Ja četru dienu darba nedēļa, ievērojot šā likuma 131. panta otrās daļas noteikumus, tiek nolīgta, noslēdzot darba līgumu, pēc ne mazāk kā divas nedēļas iepriekš izteikta darbinieka vai darba devēja pieprasījuma tiek noteikts šā panta pirmajā daļā noteiktais darba nedēļas ilgums."

	56.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 134. pantu ar astoto, devīto un desmito daļu šādā redakcijā:
“(8) Ja darbinieks, kuram noteikts nepilns darba laiks, pamatojoties uz darbinieka un darba devēja vienošanos, kādā no nedēļas dienām vai nedēļām veic darbu, kas pārsniedz dienas vai nedēļas normālo darba laiku, tad šis laiks netiek uzskatīts par virsstundu darbu, ja darbinieka kopējais nostrādātais laiks mēneša ietvaros nepārsniedz mēneša normālo darba laiku. Nesamazinot darbinieku kopējo aizsardzības līmeni, darba koplīgumā, kas noslēgts ar darbinieku arodbiedrību, puses var vienoties par ilgāku darba laika uzskaites periodu, kas nevar pārsniegt trīs mēnešus.

(9) Darba devējam ir pienākums iepazīstināt darbiniekus ar darba grafiku ne vēlāk kā divas nedēļas pirms tā stāšanās spēkā.

(10) Ja pēdējo sešu mēnešu laikā darbinieka vidējais nostrādāto stundu skaits mēnesī sasniedz normālo darba laiku, tad pēc darbinieka pieprasījuma uzskatāms, ka viņam ir noteikts normālais darba laiks.”
	Priekšlikums (TM - 31.03.2025.)
Lūdzam atbilstoši Darba likuma 131. un 134. pantā lietotajai terminoloģijai aizstāt vārdus "dienas vai nedēļas normālo darba laiku"  ar vārdiem "normālo dienas vai nedēļas darba laiku".
Piedāvātā redakcija
-
	Ņemts vērā
Ņemts vērā, precizēta panta redakcija.
	 Papildināt 134. pantu ar astoto, devīto un desmito daļu šādā redakcijā:

"(8) Ja darbinieks, kuram noteikts nepilns darba laiks, pamatojoties uz darbinieka un darba devēja vienošanos, kādā no nedēļas dienām vai nedēļām veic darbu, kas pārsniedz normālo dienas vai nedēļas darba laiku, tad šis laiks netiek uzskatīts par virsstundu darbu, ja darbinieka kopējais nostrādātais laiks mēneša ietvaros nepārsniedz normālo mēneša darba laiku. Nesamazinot darbinieku kopējo aizsardzības līmeni, darba koplīgumā, kas noslēgts ar darbinieku arodbiedrību, puses var vienoties par ilgāku darba laika uzskaites periodu, kas nevar pārsniegt trīs mēnešus.
(9) Darba devējam ir pienākums iepazīstināt darbiniekus ar darba grafiku ne vēlāk kā divas nedēļas pirms tā stāšanās spēkā.
(10) Ja pēdējo sešu mēnešu laikā darbinieka vidējais nostrādāto stundu skaits mēnesī sasniedz normālo darba laiku, tad pēc darbinieka pieprasījuma uzskatāms, ka viņam ir noteikts normālais darba laiks."

	57.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Papildināt 134. pantu ar astoto, devīto un desmito daļu šādā redakcijā:
“(8) Ja darbinieks, kuram noteikts nepilns darba laiks, pamatojoties uz darbinieka un darba devēja vienošanos, kādā no nedēļas dienām vai nedēļām veic darbu, kas pārsniedz dienas vai nedēļas normālo darba laiku, tad šis laiks netiek uzskatīts par virsstundu darbu, ja darbinieka kopējais nostrādātais laiks mēneša ietvaros nepārsniedz mēneša normālo darba laiku. Nesamazinot darbinieku kopējo aizsardzības līmeni, darba koplīgumā, kas noslēgts ar darbinieku arodbiedrību, puses var vienoties par ilgāku darba laika uzskaites periodu, kas nevar pārsniegt trīs mēnešus.

(9) Darba devējam ir pienākums iepazīstināt darbiniekus ar darba grafiku ne vēlāk kā divas nedēļas pirms tā stāšanās spēkā.

(10) Ja pēdējo sešu mēnešu laikā darbinieka vidējais nostrādāto stundu skaits mēnesī sasniedz normālo darba laiku, tad pēc darbinieka pieprasījuma uzskatāms, ka viņam ir noteikts normālais darba laiks.”
	Priekšlikums (TM - 31.03.2025.)
Tiesiskai skaidrībai lūdzam anotācijā pamatot, kāpēc minētais likuma grozījums attiecināms tikai uz darba koplīgumu, kuru darba devējs noslēdzis ar darbinieku arodbiedrību.

Pamatojums: Darba likuma 18. panta pirmā daļa, saskaņā ar kuru darba koplīgumu uzņēmumā slēdz darba devējs un darbinieku arodbiedrība vai darbinieku pilnvaroti pārstāvji, ja darbinieki nav apvienojušies arodbiedrībā.
Piedāvātā redakcija
-
	Ņemts vērā
Normā tiek noteiktas atkāpes no Darba likumā ietvertā minimālā regulējuma. Lai nodrošinātu efektīvu darbinieku tiesību aizsardzību un nodrošinātu darba devēju un darbinieku interešu līdzsvaru, tiek noteikts, ka tikai ar darba koplīgumu, kas noslēgts ar darbinieku arodbiedrību, puses var vienoties par ilgāku darba laika uzskaites periodu.
Jāuzsver, ka līdzīgas atkāpes jau ir ietvertas Darba likuma 46.panta otrajā un trešajā daļā attiecībā uz pārbaudes laiku, kā arī 76.panta ceturtajā daļā par attālināto darbu. Nosakot to, ka tikai koplīgumos, kas noslēgts ar darbinieku arodbiedrību, ir iespējamas atkāpes no striktāka Darba likuma regulējuma, tiek nodrošināta atbilstoša darbinieku tiesību aizsardzība pienācīgā līmenī.

Atbilstoši ir papildināt arī likumprojekta anotācija.
	 Papildināt 134. pantu ar astoto, devīto un desmito daļu šādā redakcijā:

"(8) Ja darbinieks, kuram noteikts nepilns darba laiks, pamatojoties uz darbinieka un darba devēja vienošanos, kādā no nedēļas dienām vai nedēļām veic darbu, kas pārsniedz normālo dienas vai nedēļas darba laiku, tad šis laiks netiek uzskatīts par virsstundu darbu, ja darbinieka kopējais nostrādātais laiks mēneša ietvaros nepārsniedz normālo mēneša darba laiku. Nesamazinot darbinieku kopējo aizsardzības līmeni, darba koplīgumā, kas noslēgts ar darbinieku arodbiedrību, puses var vienoties par ilgāku darba laika uzskaites periodu, kas nevar pārsniegt trīs mēnešus.
(9) Darba devējam ir pienākums iepazīstināt darbiniekus ar darba grafiku ne vēlāk kā divas nedēļas pirms tā stāšanās spēkā.
(10) Ja pēdējo sešu mēnešu laikā darbinieka vidējais nostrādāto stundu skaits mēnesī sasniedz normālo darba laiku, tad pēc darbinieka pieprasījuma uzskatāms, ka viņam ir noteikts normālais darba laiks."

	58.
	Likumprojekts (grozījumi)
 143.  pantā:
papildināt pirmās daļu pirmo teikumu ar vārdiem “ieskaitot diennakts atpūtas laiku dienā pirms nedēļas atpūtas laika sākuma”;
	Priekšlikums (FM - 30.06.2025.)
Lūdzu precizēt: "papildināt pirmās daļas pirmo teikumu..."
Piedāvātā redakcija
-
	Ņemts vērā
-
	 papildināt pirmās daļas pirmo teikumu ar vārdiem "ieskaitot diennakts atpūtas laiku dienā pirms nedēļas atpūtas laika sākuma";

	59.
	Likumprojekts (grozījumi)
 Informatīvajā atsaucē uz Eiropas Savienības direktīvām:
izslēgt 4. un 24. punktu;
	Priekšlikums (TM - 31.03.2025.)
Pamatojoties uz Ministru kabineta 2021. gada 7. septembra noteikumu Nr.617 "Tiesību akta projekta sākotnējās ietekmes izvērtēšanas kārtība" 9.1.apakšpunktu, lūdzam skaidrot, kāpēc likumprojekts paredz izslēgt "Informatīvajā atsaucē uz Eiropas Savienības direktīvām" 4. un 24. punktu.
Piedāvātā redakcija
-
	Ņemts vērā
Eiropas Parlamenta un Padomes 2019.gada 20.jūnija direktīvas (ES) 2019/1152 par pārredzamiem un paredzamiem darba apstākļiem Eiropas Savienībā 24. pants noteic, ka: "Direktīva 91/533/EEK tiek atcelta no 2022. gada 1. augusta. Atsauces uz atcelto direktīvu uzskata par atsaucēm uz šo direktīvu." Ņemot vērā to, ka jaunākās direktīvas normas ir pārņemtas Darba likumā, ir jāizslēdz spēkā neesoša direktīva no informatīvas atsauces.

Padomes 2010.gada 8.marta direktīvas 2010/18/ES, ar ko īsteno pārskatīto BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP un ETUC pamatnolīgumu par vecāku atvaļinājumu un atceļ Direktīvu 96/34/EK 4. pants paredz: "Ar šo Direktīvu 96/34/EK atceļ no 2012. gada 8. marta. Atsauces uz Direktīvu 96/34/EK uzskata par atsaucēm uz šo direktīvu." Ņemot vērā to, ka jaunākās direktīvas normas ir pārņemtas Darba likumā, ir jāizslēdz spēkā neesoša direktīva no informatīvās atsauces.

Likumprojekta anotācija ir papildināta ar iepriekš minēto informāciju.

 
	 izslēgt 4. un 24. punktu;

	60.
	Likumprojekts (grozījumi)
 papildināt ar atsauci 34.punktu šādā redakcijā:
“34) Eiropas Parlamenta un Padomes 2022.gada 19.oktobra direktīva par adekvātām minimālajām algām Eiropas Savienībā.”
	Priekšlikums (TM - 31.03.2025.)
Lūdzam informatīvo atsauci uz attiecīgo Eiropas Savienības direktīvu noformēt atbilstoši  Ministru kabineta 2009. gada 3. februāra noteikumu Nr.108 "Normatīvo aktu projektu sagatavošanas noteikumi" 168. punktam (sk., piemēram Darba likuma sadaļas "Informatīvā atsauce  uz Eiropas Savienības direktīvām"  33. punktu).
Piedāvātā redakcija
34) Eiropas Parlamenta un Padomes 2022. gada 19. oktobra direktīvas (ES) 2022/2041 par adekvātām minimālajām algām Eiropas Savienībā.
 
	Ņemts vērā
Ņemts vērā, likumprojekts precizēts.
	 papildināt atsauci ar 34. punktu šādā redakcijā:

"34) Eiropas Parlamenta un Padomes 2022. gada 19. oktobra direktīvas (ES) 2022/2041 par adekvātām minimālajām algām Eiropas Savienībā."

	61.
	Anotācija (ex-ante)
1.1. Pamatojums
	Priekšlikums (TM - 31.03.2025.)
Tiesiskai skadrībai aicinām precizēt atsauci uz Valdības rīcības plānu Deklarācijas par Evikas Siliņas vadītā Ministru kabineta iecerēto darbību īstenošanai.
Piedāvātā redakcija
Likumprojekts "Grozījumi Darba likumā" (turpmāk – likumprojekts) izstrādāts, lai izpildītu Ministru kabineta 2024.gada 20.janvāra rīkojuma Nr.55 “Par Valdības rīcības plānu Deklarācijas par Evikas Siliņas vadītā Ministru kabineta iecerēto darbību īstenošanai” pielikuma "Valdības rīcības plāns" (turpmāk – Valdības rīcības plāns) 29.3. uzdevumu: “Sadarbībā ar sociālajiem partneriem izvērtēta nepieciešamība pilnveidot darba tiesisko attiecību regulējumu, tai skaitā attiecībā uz darbinieka tiesībām neveikt darba pienākumus un uzteikt darba līgumu darba samaksas neizmaksas gadījumā, virsstundu darbu, dīkstāvi, nepilno darba laiku, koplīgumiem, darbnespējas periodu, kā arī iespēju samazināt darba devējiem izvirzāmās formālās prasības, vienlaikus nesamazinot vispārējo darbinieku tiesiskās aizsardzības līmeni”.
	Ņemts vērā
Ņemts vērā, precizēta anotācijas redakcija.
	1.1. Pamatojums

	62.
	Anotācija (ex-ante)
6.2. Sabiedrības līdzdalības organizēšanas veidi
	Priekšlikums (VK - 01.04.2025.)
Lūdzam norādīt saiti uz sabiedrības līdzdalības rezultātiem.
Piedāvātā redakcija
-
	Ņemts vērā
Ņemts vērā, precizēta anotācija.
	6.2. Sabiedrības līdzdalības organizēšanas veidi

	63.
	MK sēdes protokollēmuma projekts
 1. Atbalstīt iesniegto likumprojektu.
2. Valsts kancelejai sagatavot likumprojektu iesniegšanai Saeimā.
3. Noteikt, ka atbildīgais par likumprojekta turpmāko virzību Saeimā ir labklājības ministrs.
	Priekšlikums (IEM - 01.04.2025.)
Projekta veidnē katru punktu jāievada savā laukā saskaņā ar TAP portāla pieejamo pamācību, kura ir pieejama: Tiesību aktu lietu izstrāde sadaļā "Ministru kabineta sēdes protokollēmumu projektu paraugi (Pieejams: https://vktap.mk.gov.lv/help/ministru-kabineta-sedes-protokollemumu-projektu-paraugi).
Piedāvātā redakcija
-
	Ņemts vērā
Ņemts vērā. Precizēts Ministru kabineta sēdes protokollēmuma projekts.
	1.  Atbalstīt iesniegto likumprojektu.

	64.
	MK sēdes protokollēmuma projekts
 1. Atbalstīt iesniegto likumprojektu.
2. Valsts kancelejai sagatavot likumprojektu iesniegšanai Saeimā.
3. Noteikt, ka atbildīgais par likumprojekta turpmāko virzību Saeimā ir labklājības ministrs.
	Priekšlikums (VK - 01.04.2025.)
Lūdzam katru punktu norādīt atsevišķā laukā.
Piedāvātā redakcija
-
	Ņemts vērā
Ņemts vērā. Precizēts Ministru kabineta sēdes protokollēmuma projekts.
	1.  Atbalstīt iesniegto likumprojektu.



