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Grozījumu Darba likumā
sākotnējās ietekmes novērtējuma ziņojums (anotācija)
	I. Tiesību akta projekta izstrādes nepieciešamība

	1.
	Pamatojums
	Likumprojekts “Grozījumi Darba likumā” (turpmāk – likumprojekts) izstrādāts, lai pārņemtu atsevišķas Eiropas Parlamenta un Padomes 2015.gada 6.oktobra direktīvas (ES) 2015/1794, ar kuru attiecībā uz jūrniekiem groza Eiropas Parlamenta un Padomes Direktīvas 2008/94/EK, 2009/38/EK un 2012/14/EK un Padomes Direktīvas 98/59/EK un 2001/23/EK (turpmāk – direktīva 2015/1794), Eiropas Parlamenta un Padomes 2014.gada 16.aprīļa direktīvas 2014/54/ES par pasākumiem, ar ko veicina darba ņēmējiem piešķirto tiesību īstenošanu darba ņēmēju pārvietošanās brīvības jomā (turpmāk – direktīva 2014/54/ES), Eiropas Parlamenta un Padomes 2016.gada 11.maija direktīvas (ES) 2016/801 par nosacījumiem attiecībā uz trešo valstu valstspiederīgo ieceļošanu un uzturēšanos pētniecības, studiju, stažēšanās, brīvprātīgā darba, skolēnu apmaiņas programmu vai izglītības projektu un viesaukles darba nolūkā (turpmāk – direktīva 2016/801) prasības.
Vienlaikus likumprojekts izstrādāts, lai pilnveidotu darba tiesisko attiecību regulējumu, ņemot vērā gan sociālo partneru (darba devēju un darbinieku intereses pārstāvošo) organizāciju priekšlikumus, gan arī tiesu prakses un doktrīnas atziņas. 

Virkni priekšlikumu grozījumiem Darba likumā, pamatojoties uz 2015.gada 24.septembra viedokļa ziņojumu Nr.2 “Viedokļa ziņojums par darbaspēka pieejamību un kvalitāti”, ir iesniegusi Ārvalstu investoru padome Latvijā, norādot, ka ir nepieciešams veikt izmaiņas un uzlabojumus tiesiskajā regulējumā, kas attiecas uz darba tiesību aktiem un darbaspēka/ražošanas attiecību noteikumiem, jo ir jomas, kurās specifiski trūkumi noteikumos, vai novecojis tiesiskais regulējums mazina uzņēmēju konkurētspēju un rada plašu finansiālo un administratīvo slogu darba devējiem un investoriem.


	2. 
	Pašreizējā situācija un problēmas, kuru risināšanai tiesību akta projekts izstrādāts, tiesiskā regulējuma mērķis un būtība
	Darba likums, kā nozīmīgākais darba tiesību avots, spēkā ir kopš 2002.gada 1.jūnija. 
Ņemot vērā to, ka darba tiesības attīstās dinamiski, jo īpaši Eiropas Savienības līmenī, attiecībā uz jauna regulējuma noteikšanu, kā arī to, ka sociālie partneri – Latvijas Brīvo arodbiedrību savienība (turpmāk – LBAS) un Latvijas Darba devēju konfederācija (turpmāk – LDDK), Ārvalstu investoru padome Latvijā, Valsts darba inspekcija ir izteikuši priekšlikumus, ir nepieciešams pārskatīt un pilnveidot atsevišķas Darba likumā ietvertās normas, lai nodrošinātu efektīvāku, aktuālai situācijai piemērotāku darba tiesisko attiecību regulējumu.
1. 2010.gada 20.maijā tika pieņemts un 2011.gada 1.janvārī stājās spēkā Invaliditātes likums. Līdz ar šī likuma spēkā stāšanos tika aizstāts jēdziens “invalīds” ar jēdzienu “persona ar invaliditāti”.
Lai saskaņotu Darba likumā un Invaliditātes likumā lietotos terminus, likumprojekts paredz visā Darba likuma tekstā vārdu “invalīds” aizstāt ar vārdiem “persona ar invaliditāti”, bet vārdus “bērns invalīds” ar vārdiem “bērns ar invaliditāti”. 
2. Koplīgums ir vienošanās starp darba devēju un darbiniekiem, kurā var papildus regulēt darba tiesisko attiecību saturu. Jau šobrīd spēkā esošā Darba likuma 5.-7.nodaļā ir reglamentēti gan koplīguma vispārīgie noteikumi, gan darba koplīguma spēks, gan arī darba koplīguma noslēgšanas un grozīšanas kārtība.

Darba likuma 18.pantā ir ietverts regulējums attiecībā uz darba koplīguma pusēm. Sociālajiem partneriem ir radušies vairāki jautājumi par ģenerālvienošanās pusēm, kas līdz šim Darba likumā tieši netiek regulēti, piemēram, atsevišķu darba devēju tiesības pievienoties jau noslēgtai ģenerālvienošanās, iespējas atkāpties no ģenerālvienošanās u.c. Lai noregulētu šos un citus neskaidros jautājumus, kā arī lai veicinātu koplīgumu slēgšanu, Darba likuma 18.pantā tiek izdarīti vairāki grozījumi.

Darba likuma 18.panta otrā daļa tiek papildināta, nosakot, ka gan atsevišķam darba devējam, gan darba devējiem, kas apvienojušies, ja ir atbilstošs pilnvarojums, vai arī to paredz organizācijas statūti, ir iespēja pievienoties jau noslēgtai ģenerālvienošanās. Tādejādi tiek dota iespēja ikvienam darba devējam pievienoties jau noslēgtajam darba koplīgumam nozarē vai teritorijā jeb ģenerālvienošanās un attiecināt tajā ietvertās normas uz uzņēmumā nodarbinātajiem darbiniekiem. Vienlaikus tiek noteikts, ka koplīgumu nozarē vai teritorijā slēdz darbinieku arodbiedrība vai darbinieku arodbiedrību apvienība (savienība), kas apvieno vislielāko strādājošo skaitu.
Savukārt 18.panta trešā daļā ir noteikts, ka darba devēju organizācijas vai darba devēju organizāciju apvienības noslēgta ģenerālvienošanās ir saistoša šīs organizācijas vai organizāciju apvienības biedriem. Likumprojekts paredz, ka šāds pienākums ir attiecināms arī uz darba devēju organizācijas vai organizāciju apvienības biedriem, kas vēlāk ir pievienojušies šai ģenerālvienošanās. 
Vienlaikus šī panta daļa tiek papildināta ar normu – principu, ka uzņemtās saistības ir jāpilda, tas ir, gadījumā, ja darba devējs izstājas no darba devēju organizācijas, vai darba devēju organizācija izstājas no darba devēju organizāciju apvienības, nenotiek automātiska atbrīvošanās no saistībām, kas uzņemtas, noslēdzot vai pievienojoties darba koplīgumam. Tādejādi tiek nodrošināts, ka visi darba devēji, kas uzņēmušies saistības noslēdzot vai pievienojoties koplīgumam, vienpusēji nevar paziņot, ka tās turpmāk nepildīs.

Darba likuma 18.panta ceturtajā daļā līdz šim tika noteikti kritēriji, kuriem izpildoties ģenerālvienošanos var atzīt par vispārsaistošu, tas ir, atzīt par saistošu visiem attiecīgās nozares darba devējiem un attiecināmu uz visiem darbiniekiem, kurus nodarbina šie darba devēji. Ņemot vērā to, ka likumprojekts paredz papildināt Darba likumu ar darba devēju, darba devēju organizāciju un darba devēju organizāciju apvienību iespēju pievienoties jau noslēgtai ģenerālvienošanās, attiecīgi tiek precizēta arī Darba likuma 18.panta ceturtā daļa. Atbilstoši likumprojektā piedāvātajai redakcijai, lai pārliecinātos par to, vai sasniegts viens no diviem likumā noteiktajiem kritērijiem, ir vērtējami ne tikai tie darba devēji, darba devēju organizācijas un darba devēju organizāciju apvienības, kas noslēgušas šo ģenerālvienošanos, bet arī tie, kas ir pievienojušies vēlāk. Līdz ar to, piemēram, ja sākotnēji ģenerālvienošanās noslēgušie darba devēji, darba devēju organizācijas un šādu organizāciju apvienības nodarbināja tikai 30 procentus darbinieku, bet vēlāk, kad šādai ģenerālvienošanās pievienojās citi darba devēji, darba devēju organizācijas vai to apvienības, tiek nodarbināts 55 procenti darbinieku, tad šādu ģenerālvienošanos varēs pasludināt par vispārsaistošu atbilstoši Darba likumā noteiktajai kārtībai. Saskaņā ar Darba likuma 18.panta ceturto daļu ģenerālvienošanās uz abu pušu kopīga pieteikuma pamata ir publicējama laikrakstā “Latvijas Vēstnesis”.
Vienlaikus, lai veicinātu tiesisko noteiktību, Darba likuma 18.panta ceturtajā daļā tiek noteikts, ka to, vai ģenerālvienošanos noslēgušie darba devēju puses pārstāvji nodarbina 50 procentus darbinieku vai arī viņu preču apgrozījums vai pakalpojumu apjoms ir vairāk nekā 50 procenti no nozares preču apgrozījuma vai pakalpojumu apjoma, noteiks atbilstoši Centrālās statistikas pārvaldes datiem. Līdz šim datu avots likumā nebija norādīts, līdz ar to pamatā katras nozares sociālajiem partneriem bija jāpierāda noteikto kritēriju izpilde ar savā rīcībā esošo informāciju. 

Papildus tiek samazināts arī viena no kritērijiem apmērs. Iepriekš tika paredzēts, ka ģenerālvienošanās var kļūt saistoša visiem attiecībās nozares darba devējiem, ja darba devēju organizācijas vai darba devēju organizāciju apvienības biedri kādā nozarē nodarbina vairāk nekā 50 procentus darbinieku vai viņu preču apgrozījums vai pakalpojumu apjoms ir vairāk nekā 60 procenti no nozares preču apgrozījuma vai pakalpojumu apjoma. Ar šiem grozījumiem tiek piedāvāts samazināt otro šajā pantā minēto kritēriju, līdz ar to turpmāk, lai ģenerālvienošanās kļūtu saistoša visiem nozares darba devējiem, ja ģenerālvienošanos noslēgušo darba devēju, darba devēju grupas, darba devēju organizācijas vai darba devēju organizāciju apvienības, tajā skaitā arī darba devēju, kas pievienojušies jau noslēgtai ģenerālvienošanās, kādā nozarē atbilstoši Centrālās statistikas pārvaldes datiem preču apgrozījums vai pakalpojumu apjoms ir vairāk nekā 50 procenti no nozares preču apgrozījuma vai pakalpojumu apjoma
Pašreiz Darba likums paredz, ka gadījumā, ja tiek noslēgta vispārsaistoša ģenerālvienošanās, tad tā attiecībā uz visiem nozarē esošajiem darba devējiem stājas spēkā dienā, kad tiek publicēta laikrakstā “Latvijas Vēstnesis”. Lai dotu iespēju tiem darba devējiem, kas nebija iesaistījušies ģenerālvienošanās noslēgšanā vai nepievienojās tai vēlāk, pienācīgi sagatavoties jauno saistību izpildei, likumprojektā tiek paredzēts, ka turpmāk vispārsaistošā ģenerālvienošanās stājas spēkā ne ātrāk kā trīs mēnešu laikā no dienas, kad tā tiek publicēta laikrakstā “Latvijas Vēstnesis”.
3. Darba likuma 58.pants reglamentē atstādināšanas no darba noteikumus. Pamatā šīs normas mērķis ir aizsargāt darba devēja likumīgās intereses, kā arī līdzsvarot darba devēja un darbinieka tiesības atstādināšanas kontekstā. 
Grozījumi precīzāk reglamentē darba devēja tiesības atstādināšanas laikā.
Praksē zināmas neskaidrības radās saistībā ar darba devēja tiesībām uzteikt darba līgumu darbinieka atstādināšanas laikā, jo īpaši attiecībā uz Darba likuma 74. un 101.panta piemērošanu, tas ir, vai darba devējam ir jāpārtrauc atstādināšana, lai izsniegtu darbiniekam uzteikumu, un tad atkal ir jāatjauno atstādināšana, vai arī ir pieļaujams atstādinātam darbiniekam izsniegt uzteikumu, nepārtraucot atstādināšanu. Lai risinātu šo problēmu, likumprojekts skaidri noteic, ka darba devējam ir tiesības uzteikt darba līgumu atbilstoši Darba likumā ietvertajiem vispārīgajiem noteikumiem par darba devēja uzteikumu (Darba likuma 101.pants) laikā, kad darbinieks ir atstādināts no darba.
4. Ārvalstu investoru padome Latvijā savās rekomendācijās ir minējusi, ka, lai veicinātu darba devēju konkurētspējas uzlabošanos un uzņēmējdarbības vides attīstību, ieteicams samazināt piemaksu apmēru par virsstundu darbu līdz 50% no darbinieka algas. Tādejādi Latvijas tiesiskais regulējums būtu līdzīgs kaimiņvalstu – Igaunijas un Lietuvas, tiesiskajam regulējumam par virsstundu darba apmaksas apmēru, kas ir apliecinājis sevi kā ekonomiski pamatots un efektīvs instruments darba devēja un darbinieka interešu līdzsvarošanā. 
Vienlaikus arī Ekonomikas ministrija savā 2016.gada 11.maija vēstulē Nr.32-1-4448, kas adresēta Labklājības ministrijai, ir norādījusi, ka turpmākajā valsts izaugsmē arvien lielāka loma būs darba tirgus kvalitatīviem uzlabojumiem, lai reaģētu uz galvenajiem tautsaimniecības attīstības izaicinājumiem – demogrāfiskie procesi (zema dzimstība, darbaspēka novecošanās un migrācijas plūsmas), darbaspēka izmaksu kāpums, kā arī prasmju piedāvājuma un pieprasījuma līdzsvarošana. Ņemot vērā minēto, īpaši svarīgi ir skatīt darbaspēka izmaksas un ar to saistīto kompensāciju mehānisma mērķi no ekonomiskās būtības un tautsaimniecības ilgtspējīgas attīstības prizmas. Ekonomikas ministrijas ieskatā šobrīd Darba likumā piedāvātais instruments par virsstundu piemaksām rada būtiskus šķēršļus normālas darba algas noteikšanai valstī un nepareizus signālus darba algas noteikšanā uzņēmumos. Virsstundu darbam ir jāstrādā kā īstermiņa risinājuma instrumentam gadījumos, kad uzņēmumos ir izveidojusies īpaša nepieciešamība kompensēt darba apjoma pieaugumu uz vienu darbinieku. Savukārt gadījumā, ja darba apjoms ir konstanti pieaugošs, uzņēmumam ir nepieciešams lemt par konstantu darba algas pielikumu. Ekonomikas ministrijas ieskatā priekšlikums samazināt piemaksas par virsstundu darbu apmēru ir būtisks priekšnosacījums konkurētspējīgas uzņēmējdarbības vides nodrošināšanai, kas izlīdzina priekšrocības arī starptautiskajā tirgū. 
Papildus jānorāda arī tas, ka diskusijas par grozījumiem Darba likuma 68.pantā aizsākās jau 2012.gadā saistībā ar Ekonomikas ministrijas izstrādāto Uzņēmējdarbības vides uzlabošanos pasākumu plānu, un turpinājās 2014.gadā, kad LDDK iesniedza savus priekšlikums grozījumiem Darba likumā. Lai arī jautājums vairākkārt tika diskutēts gan Darba lietu trīspusējās sadarbības apakšpadomes (turpmāk – DLTSA), gan Nacionālās trīspusējās sadarbības padomes ietvaros, taču vienošanās starp LDDK un LBAS par virsstundu apmaksu netika panākta. 
Neskatoties uz to, 2016.gada 6.aprīlī LDDK vēstulē Nr.2-9/79 Labklājības ministrijai atkārtoti uzsvēra nepieciešamību virzīt savus jau iepriekš izteiktos priekšlikums grozījumiem Darba likuma 68.pantā.
Lai rastu kompromisu starp darba devēju un darbinieku interesēm, tiek piedāvāts jauns regulējums attiecībā uz virsstundu apmaksu. 
Atbilstoši starptautiskajam regulējumam, piemēram Eiropas Sociālās hartas 2.pantam, virsstundu darbs atlīdzināms palielinātā apmērā, līdz ar to vispārīgais princips, ka darbinieks par virsstundu darbu saņem piemaksu, tiek saglabāts. Attiecībā uz darbiniekiem, kuriem nolīgta laika alga, piemaksas apmērs nosakāms par pamatu ņemot viņam noteikto stundas algas likmi, savukārt gadījumā, ja darbiniekam ir nolīgta akorda alga, tad piemaksu noteic no akorddarba izcenojuma par paveiktā darba daudzumu. 

Likumprojekts paredz, ka turpmāk darbiniekam, kas veic virsstundu darbu, par pirmajām divām virsstundām, kas veiktas virs dienas normālā darba laika, ir jāizmaksā piemaksa ne mazāk kā 50% apmērā. Savukārt par katru nākamo virsstundu izmaksājama piemaksa ne mazāk kā 100% apmērā. Tas nozīmē, ka gadījumā, ja kādā darba dienā darbinieks, kuram ir noteikts normālais darba laiks un piecu dienu darba nedēļa, ir nostrādājis 11 stundas, tad par nostrādāto devīto un desmito stundu darbiniekam ir jāizmaksā piemaksa 50% apmērā, bet par 11.stundu – 100% apmērā. 
Ņemot vērā summētā darba laika specifiku, likumprojekts paredz divus risinājumus – vienu, kas attiecas uz summēto darba laiku ar pārskata periodu viens mēnesis, bet citu attiecībā uz tiem gadījumiem, kad pārskata periods ir garāks par vienu mēnesi (68.panta otrā daļa).

Atbilstoši likumprojektā ietvertajam regulējumam gadījumā, ja darbiniekam ir noteikts summētais darba laiks ar pārskata periodu viens mēnesis, samazinātu piemaksu – 50% apmērā – darbinieks saņems par pirmajām 20 virsstundām, kas veiktas virs šajā mēnesī noteiktā normālā darba laika, savukārt par 21. un nākamajām nostrādātajām virsstundām darbinieks saņems piemaksu 100% apmērā. 
Savukārt gadījumā, ja summētā darba laika pārskata periods ir ilgāks par vienu mēnesi, tad samazināta piemaksa tiek paredzēta par pirmajām 20 stundām, kas veiktas virs katrā kalendārajā mēnesī noteiktā normālā darba laika, bet par katru nākamo virsstundu darba devējam ir jāizmaksā piemaksa 100% apmērā. Proti, gadījumā, ja darbiniekam ir noteikts summētais darba laiks ar pārskata periodu četri mēneši, tad pārskata perioda beigās, piemēram, aprīļa beigās, darba devējs konstatē, vai atbilstoši Darba likuma 140.panta piektās daļas noteikumiem iepriekšējos četros mēnešos darbinieks ir veicis virsstundu darbu. Ja darbinieks šajā periodā ir veicis virsstundu darbu, tad darba devējs nosaka, cik virsstundas tieši katrā konkrētajā mēnesī darbinieks ir strādājis. Līdz ar to, nosakot virsstundu skaitu katra konkrētā mēneša ietvaros, tiek aprēķināta piemaksa, un tā tiek izmaksāta perioda beigās. 
Attiecībā uz regulējumu par svētku dienām, tiek saglabāts spēkā esošais piemaksas apmērs – 100% apmērā no darbiniekam noteiktās dienas algas likmes, vai ne mazāk kā 100% apmērā no akorddarba izcenojuma par paveiktā darba daudzumu, ja darbiniekam ir nolīgta akorda alga.
Vienlaikus darbiniekiem un darba devējiem nav liegts darba koplīgumā vai darba līgumā noteikt lielāku piemaksu par virsstundu darbu vai darbu svētku dienā. 
5. Līdz šim Darba likums reglamentēja tikai vidējās izpeļņas aprēķinu, tomēr praksē diskusijas nereti raisa jautājums par to, kā darba devējam pareizi būtu jāaprēķina stundas algas likme. 
Ņemot vērā to, ka Valsts un pašvaldību institūciju amatpersonu un darbinieku atlīdzības likuma (turpmāk – Atlīdzības likums) 14.panta vienpadsmitajā daļā, kā arī Ministru kabineta 2013.gada 29.janvāra noteikumu Nr.66 “Noteikumi par valsts un pašvaldību institūciju amatpersonu un darbinieku darba samaksu un tās noteikšanas kārtību” 4.punktā šāds regulējums jau ir ietverts, arī Darba likums tiek papildināts ar līdzīgu stundas algas likmes aprēķināšanas formulu. Tādejādi likumprojekts paredz Darba likumā ietvert skaidru un nepārprotamu regulējumu.
6. Darba likuma 84.pantā ietverts regulējums, kas detalizēti reglamentē konkurences ierobežojumu pēc darba tiesisko attiecību izbeigšanās. Šā panta pirmajā daļā ir paredzētas trīs pazīmes, kurām vienlaikus ir jāpastāv, lai darbinieks un darba devējs varētu vienoties par konkurences ierobežojumu pēc darba tiesisko attiecību izbeigšanās, proti, atbilstošs mērķis, ierobežojuma ilgums un izmaksājamā atlīdzība. Likumprojekts paredz precizēt šajā daļa ietverto regulējumu, padarot to skaidrāku un nepārprotamāku.

Pirmkārt, tiek precizēts konkurences ierobežojuma mērķis, īpaši uzsverot, ka darbinieka rīcībā ir jābūt darba devēja aizsargājamai informācijai. Grozījumos uzsvērts, ka vienošanās mērķis ir nevis darba devēja aizsardzība pret konkurenci kā tādu, bet gan aizsardzības nodrošināšana pret tādu iespējamo konkurenci, kuras pamatā ir darbinieka rīcībā esošā darba devēja aizsargājamā informācija, piemēram, tehniskā vai komerciālā informācija, klientūra u.c.

Otrkārt, tiek precīzi noteikts darba devēja pienākums maksāt darbiniekam atbilstošu ikmēneša atlīdzību par konkurences ierobežojuma ievērošanu pēc darba tiesisko attiecību izbeigšanās, proti, darba devējam ir pienākums izmaksāt šo atlīdzību noteiktā apmērā katru mēnesi pēc darba tiesisko attiecību izbeigšanās, nevis veikt kādu vienreizēju maksājumu pēc darba tiesisko attiecību izbeigšanās vai šāda maksājuma veikšanu darba tiesisko attiecību laikā.

Spēkā esošā panta redakcija ir pietiekami universāla attiecībā pret konkurences ierobežojuma veida noteikšanu, jo nedefinē atsevišķus iespējamos konkurences ierobežojuma veidus. Tomēr, lai padarītu esošo regulējumu skaidrāku jautājumā par konkurences ierobežojuma veidiem, likumprojektā ietverta norma, kas sniedz konkurences ierobežojuma veida piemērus. Citiem vārdiem, normā ir ietverts biežāk sastopamo konkurences ierobežojuma veidu uzskaitījums. Tas nav izsmeļošs, jo ir iespējami arī citi konkurences ierobežojuma veidi, taču tas sniedz lielāku skaidrību minētajā jautājumā.

Vienlaikus likumprojekts paredz, ka šāda vienošanās var attiekties ne tikai uz darba tiesisko attiecību nodibināšanu ar citu darba devēju, bet arī darbinieka pastāvīgu konkurējošu saimniecisku darbību, klientu vai bijušā darba devēja darbinieku nepārvilināšanu u.c.

7. Darba likuma 85.pants noteic tos gadījumus, kad ir iespējama darba devēja vai darbinieka atkāpšanās no vienošanās par konkurences ierobežojumu. 

Likumprojekts precizē darba devēja tiesības vienpusēji atkāpties no vienošanās par konkurences ierobežošanu, nosakot skaidru un nepārprotamu regulējumu. Uz esošā regulējuma problemātiku norādīts arī Augstākās Tiesas tiesu prakses apkopojumā lietās par individuālajiem darba strīdiem. Likumprojektā ir paredzēts, ka gadījumos, kad darba devējs ir uzteicis darba līgumu, viņš var vienpusēji atkāpties no vienošanās par konkurences ierobežojumu tikai pirms vai vienlaicīgi ar uzteikumu. Savukārt citos darba tiesisko attiecību izbeigšanas gadījumos, piemēram, pušu savstarpējā vienošanās, darbinieka uzteikums, darba devējs var atkāpties no šādas vienošanās tikai pirms darba līguma izbeigšanās.
8. Piezīme un rājiens ir disciplinārsodu veidi darba tiesiskajās attiecībās, un tie tiek izteikti tajos gadījumos, kad darbinieks ir pārkāpis darba līguma vai darba kārtības noteikumus. 
Šobrīd spēkā esošā 90.panta redakcijā ir paredzēts, ka darbiniekam ir tiesības prasīt piezīmes un rājiena atcelšanu mēneša laikā no piezīmes vai rājiena izteikšanas dienas šā likuma 94.pantā noteiktajā kārtībā. Savukārt Darba likuma 94.pants paredz, ka darbiniekam ir tiesības savu aizskarto tiesību vai interešu aizsardzības nolūkā iesniegt sūdzību uzņēmumā attiecīgi pilnvarotai personai. Tiesības iesniegt sūdzību, lai aizstāvētu darbinieka tiesības un intereses, ir arī darbinieku pārstāvjiem. Šādu sūdzību izskata un atbildi par pieņemto lēmumu sniedz nekavējoties, bet ne vēlāk kā septiņu dienu laikā pēc sūdzības saņemšanas, turklāt darbiniekam un darbinieku pārstāvim ir tiesības piedalīties sūdzības izskatīšanā, sniegt paskaidrojumus un izteikt savu viedokli. Vienlaikus Darba likumā ir noteikts, ka nav pieļaujama jebkādu nelabvēlīgu seku radīšana darbiniekam sakarā ar sūdzības iesniegšanu un izskatīšanu saskaņā ar Darba likuma 94.panta noteikumiem.

Tas nozīmē, ka šobrīd netiek noteikta kārtība, kā risināms šis jautājums gadījumā, ja neizdodas panākt vienošanos starp darbinieku un darba devēju. Praksē attiecībā uz šo jautājumu tika izteikti diametrāli pretēji viedokļi, proti, no vienas puses tika uzskatīts, ka šādos gadījumos darbiniekam ir tiesības vērsties tiesā divu gadu laikā (kas ir Darba likumā noteiktais vispārīgais noilguma termiņš), savukārt Latvijas Republikas Augstākās tiesas Senāts 2008.gada 31.marta spriedumā lietā SKC-119/2008 norādīja, ka darbinieks darba devēja izteikto rakstveida piezīmi vai rājienu var pārsūdzēt tiesā viena mēneša laikā.
Lai veicinātu tiesisko noteiktību ir paredzēts Darba likumā ietvert normu, kas noteiks, ka gadījumā, ja pēc sūdzības izskatīšanas darba devējs neatceļ piezīmi vai rājienu, tad darbiniekam ir tiesības celt prasību tiesā viena mēneša laikā no dienas, kad saņemts darba devēja atteikums atcelt piemēroto piezīmi vai rājienu. Savukārt gadījumā, ja darba devējs septiņu dienu laikā nav sniedzis darbiniekam atbildi par pieņemto lēmumu, tad darbiniekam ir tiesības vērsties tiesā viena mēneša laikā no darba devēja atbildei noteiktā laika notecēšanas dienas.
Ievērojot to, ka likumprojektā nepārprotami tiek noteikta jau šobrīd esošā prakse, nav paredzamas būtiskas izmaiņas tiesu iestāžu darbā.

9. Lai arī Latvijas Republikas Satversmes 106.pants paredz ikvienas personas tiesības brīvi izvēlēties nodarbošanos un darbavietu atbilstoši savām spējām un kvalifikācijai, un arī Darba likuma 91.pantā ir noteiktas darbinieka tiesības slēgt darba līgumu ar vairākiem darba devējiem, tomēr normatīvajā regulējumā pastāv zināmi ierobežojumi. 

Darba likuma 91.pantā jau šobrīd tiek paredzēts, ka darba līgumā vai koplīgumā var noteikt aizliegumu slēgt darba līgumu ar citu darba devēju. Šādas normas mērķis ir aizsargāt darba devēja intereses gan no tā aspekta, lai darbinieks kvalitatīvi veiktu savus darba pienākumus, gan arī, lai darbinieks neradītu konkurenci darba devējam.
Šobrīd Darba likuma 91.pantā ir ietverts regulējums attiecībā uz tiesībām slēgt tieši darba līgumu ar citu darba devēju, tomēr ir jāņem vērā tas, ka darbinieks pie vairākiem darba devējiem var tikt nodarbināts dažādos veidos, piemēram, slēdzot darba līgumu, stājoties civildienesta attiecībās, tāpat persona var būt pašnodarbināta utt. 
Ar šiem grozījumiem Darba likuma 91.pants tiek papildināts, paredzot, ka ar darbinieku var tikt nodibinātas ne tikai darba tiesiskās attiecības, bet arī viņš var tikt nodarbināts citādā veidā.

Savukārt Darba likuma 92.pantā ir detalizētāk reglamentēta iespēja darba devējam ierobežot darbinieka tiesības veikt blakus darbu. Šāds ierobežojums var būt, ciktāl tas ir attaisnojams ar darba devēja pamatotām un aizsargājamām interesēm, it īpaši, ja šāds blakus darbs var ietekmēt darbinieka saistību pienācīgu izpildi. 
Lai veicinātu tiesisko noteiktību un mazinātu domstarpības starp abām darba tiesisko attiecību pusēm, tiek paredzēts papildināt 92.pantu ar otro daļu, nosakot, ka strīda gadījumā darba devējam ir pienākums pierādīt, ka ierobežojums veikt blakus darbu ir attaisnojams ar darba devēja pamatotām un aizsargājamām interesēm. Līdz ar to likums pēc būtības uzliek pienākumu darba devējam izvērtēt, kas ir tās pamatotās un aizsargājamās intereses, kuru aizsardzībai ir jāliedz darbinieka iespēja brīvi izvēlēties nodarbošanos un darba vietu. Darba devējam būtu jāizvērtē katrs konkrētais gadījums, kad darbinieks vēlas veikt blakus darbu, nevis jānosaka vispārīgs ierobežojums. Nosakot šādu ierobežojumu, darba devējs sevi aizsargā pret nevēlamu darbinieka konkurenci, kas var radīt arī zināmas šaubas par darbinieka lojalitāti, kā arī pret darbinieka saistību pienācīgu neizpildi.
10. Darba likuma 96.pants reglamentē jautājumus, kas saistīti ar profesionālo apmācību un kvalifikācijas celšanu. Pantā ir ietverts īpašs regulējums par to, kā darba devējs var atlīdzināt darbinieka izdevumus par profesionālo apmācību vai kvalifikācijas paaugstināšanu, kā arī prasīt darbiniekam atlīdzināt šos izdevumus. Šā panta trešā daļa paredz, ka darba devējam ir tiesības prasīt, lai darbinieks atlīdzina darba devēja izdevumus par profesionālo apmācību vai kvalifikācijas paaugstināšanu, kas notikusi atbilstoši pušu noslēgtai vienošanās, ja darbinieks uzteic darba līgumu pirms vienošanās paredzētā termiņa beigām, izņemot gadījumus, kad darbinieks uzteic darba līgumu svarīga iemesla dēļ, kas, pamatojoties uz tikumības un taisnprātības apsvērumiem, neļauj turpināt darba tiesiskās attiecības. Tas nozīmē, ka šobrīd atbilstoši Darba likuma prasībām darba devējam ir tiesības atprasīt izdevumus, par darbinieka profesionālo apmācību vai kvalifikācijas paaugstināšanu, tikai gadījumā, ja darbinieks uzsaka darba līgumu pats. Tomēr jānorāda, ka nereti darbinieki pārkāpj noteikto darba kārtību vai ar savu rīcību būtiski negatīvi ietekmē darba attiecības, līdz ar to ar grozījumiem šajā pantā tiek paredzēts, ka arī tajos gadījumos, kad darbinieka uzvedība ir bijusi darba devēja uzteikuma pamatā (tas ir darba līgums uzteikts gadījumos, kad darbinieks bez attaisnojoša iemesla būtiski pārkāpis darba līgumu vai noteikto darba kārtību; darbinieks, veicot darbu, rīkojies prettiesiski un tādēļ zaudējis darba devēja uzticību; darbinieks, veicot darbu, rīkojies pretēji labiem tikumiem, un šāda rīcība nav savienojama ar darba tiesisko attiecību turpināšanu; darbinieks, veicot darbu, ir alkohola, narkotiku vai toksiska reibuma stāvoklī; darbinieks rupji pārkāpis darba aizsardzības noteikumus un apdraudējis citu personu drošību un veselību; darba devējam ir bijis svarīgs iemesls, kas pamatojoties uz tikumības un savstarpējās taisnprātības apsvērumiem, neļauj turpināt darba tiesiskās attiecības), darba devējam būs tiesības prasīt, lai darbinieks atlīdzina darba devēja izdevumus.
Vienlaikus ar līdzīgu regulējumu tiek papildināta arī šā panta astotā daļa, kas iepriekš noteica, ka gadījumā, ja darbinieks uzteic darba līgumu laikā, kad saskaņā ar noslēgto vienošanos notiek profesionālā apmācība vai arī kvalifikācijas paaugstināšana, vai arī pārtrauc šīs apmācības prettiesiskas rīcības dēļ, darba devējam ir tiesības prasīt, lai darbinieks atlīdzina visus faktiskos izdevumus par profesionālo apmācību vai kvalifikācijas paaugstināšanu, kurus darba devējs nevar atgūt no profesionālās apmācība vai kvalifikācijas paaugstināšanas pakalpojuma sniedzēja. Ar šiem grozījumiem tiek papildināts 96.panta astotajā daļā ietvertais regulējums,  un turpmāk darba devējs varēs prasīt darbiniekam atlīdzināt visus faktiskos izdevumus par profesionālo apmācību vai kvalifikācijas paaugstināšanu, kurus darba devējs nevar atgūt no profesionālās apmācības vai kvalifikācijas paaugstināšanas pakalpojuma sniedzēja arī gadījumos, ja darbinieks ar savu uzvedību vai rīcību ir veicinājis darba tiesisko attiecību izbeigšanos un darba devējs ir uzteicis Darba līgumu pamatojoties uz Darba likuma 101.panta pirmās daļas 1., 2., 3., 4. un 5.punktu, kā arī 101.panta piekto daļu. Šādu grozījumu nepieciešamību īpaši uzsvēra Ārvalstu investoru padome Latvijā. Atbilstoši šīs organizācijas rīcībā esošai informācijai līdzīgs regulējums attiecībā uz darba devēja tiesībām atgūt izdevumus ir arī Lietuvā, Igaunijā, Luksemburgā, Beļģijā, Rumānijā, Polijā, Slovākijā un Vācijā.
11. Darba likuma 103.pantā tiek noteikti darba devēja uzteikuma minimālie termiņi, kas jāievēro, uzsakot darba līgumu. 
Līdz šim bija paredzēts, ka tajā gadījumā, ja darba devējs ir nolēmis uzteikt darba līgumu pamatojoties uz to, ka darbinieks nespēj veikt nolīgto darbu veselības stāvokļa dēļ, un to apliecina ārsta atzinums, uzteikuma termiņš ir 10 dienas. Praksē tas nozīmē, ka gadījumā, ja darbinieks uzrāda ārsta atzinumu, kas apliecina, ka šis darbinieks nevar veikt darbu veselības stāvokļa dēļ, darba devējam ir vai nu jāpiedāvā cits darbs tai pašā vai citā uzņēmumā, ko darbinieks var veikt, bet, ja darbinieks nepiekrīt šim piedāvātajam darbam vai arī nav cita darba, ko darbiniekam piedāvāt, tad darba līgums ir jāuzsaka. Ņemot vērā to, ka ir saņemts ārsta atzinums, ka darbinieks darbu nevar veikt, darba devējs darba līguma uzteikuma periodā (10 dienas) nedrīkst pielaist darbinieku pie darba, līdz ar to faktiski veidojas dīkstāve, par kuru darba devējam ir jāsamaksā atlīdzība atbilstoši 74.panta trešajā daļā ietvertajam regulējumam.
Lai rastu taisnīgu risinājumu un mazinātu darba devēja izdevumus, likumprojekts paredz, ka iepriekš minētajā gadījumā uzteikuma termiņš ir samazināms, un darba devējam turpmāk ir tiesības darba līgumu uzteikt nekavējoties. Vienlaikus netiek skartas darbinieka tiesības šāda uzteikuma gadījumā saņemt atlaišanas pabalstu.
12. Direktīvas 2015/1794 mērķis ir uzlabot darba un dzīves apstākļus uz kuģiem, jo īpaši uzlabot jūrnieku darba apstākļus un viņu informēšanu un apspriešanos ar viņiem. Viens no šajā direktīvā ietvertajiem grozījumiem attiecas uz 1998.gada 20.jūlija Padomes direktīvas 98/59/EK par dalībvalstu tiesību aktu tuvināšanu attiecībā uz kolektīvo atlaišanu (turpmāk – direktīva – 98/59/EK) noteikumiem. Līdz šim direktīvā 98/59/EK tika paredzēts, ka tajā ietvertais regulējums neattiecas uz tālbraucēju kuģu apkalpēm. Arī Darba likumā kopš tā spēkā stāšanās dienas tika ietverta līdzīga norma.

Lai nodrošinātu to, ka pirms kolektīvās atlaišanas notiktu konsultācijas ar darbinieku pārstāvjiem, lai darbinieki būtu labāk aizsargāti kolektīvās atlaišanas gadījumā, likumprojekts paredz izslēgt Darba likuma 105.panta trešās daļas pirmo punktu. Līdz ar to turpmāk arī uz tālbraucēju kuģu apkalpēm pilnā mērā tiks attiecināti Darba likumā ietverti kolektīvās atlaišanas noteikumi. 

13. Darba likuma 109.panta otrā daļa aizliedz darba devējam uzteikt darba līgumu darbiniekam, ja tas ir atzīts par invalīdu, izņemot sekojošus gadījumus:

· ja darbinieks neiztur pārbaudi;

· darbinieks bez attaisnojoša iemesla būtiski pārkāpis darba līgumu vai noteikto darba kārtību;

· darbinieks, veicot darbu, rīkojies prettiesiski un tādēļ zaudējis darba devēja uzticību;

· darbinieks, veicot darbu, rīkojies pretēji labiem tikumiem, un šāda rīcība nav savienojama ar darba tiesisko attiecību turpināšanu;

· darbinieks, veicot darbu, ir alkohola, narkotiku vai toksiska reibuma stāvoklī;
· darbinieks rupji pārkāpis darba aizsardzības noteikumus un apdraudējis citu personu drošību un veselību;

· darbiniekam nav pietiekamu profesionālo spēju nolīgtā darba veikšanai;

· darbinieks nespēj veikt nolīgto darbu veselības stāvokļa dēļ, un to apliecina ārsta atzinums;

· tiek likvidēts darba devējs – juridiskā persona vai personālsabiedrība.

Līdz ar to šobrīd spēkā esošā Darba likuma redakcija liedz darba devējam uzteikt darbiniekam ar invaliditāti darba līgumu:

· pamatojoties uz darbinieku skaitu samazināšanu;

· gadījumā, ja ir atjaunots darbā darbinieks, kurš agrāk veica attiecīgo darbu;

· ja darbinieks pārejošas darbnespējas dēļ neveic darbu vairāk nekā sešus mēnešus, ja darbnespēja ir nepārtraukta, vai vienu gadu triju gadu periodā, ja darbnespēja atkārtojas ar pārtraukumiem, šajā laikā neskaitot grūtniecības un dzemdību atvaļinājumu, kā arī darbnespējas laiku, ja darbnespējas iemesls ir nelaimes gadījums darbā, kura cēlonis saistīts ar darba vides faktoru iedarbību, vai arodslimība.
Tādejādi darba devējs tiek ierobežots veikt uzņēmumā neatliekamus saimnieciskus, organizatoriskus, tehnoloģiskus vai līdzīga rakstura pasākumus, ja persona ar invaliditāti nepiekrīt darba tiesisko attiecību izbeigšanai vai darba līguma grozījumiem, piemēram, nepiekrīt citam amatam, kas tiek piedāvāts darbinieku skaita samazināšanas gadījumā vai kura veikšanai darbiniekam ir pietiekamas profesionālās spējas. Piemēram, uzņēmumā tika nodarbināta persona ar invaliditāti grāmatveža amatā (kā vienīgais grāmatvedis uzņēmumā). Darba devējs pieņem lēmumu, ka turpmāk grāmatveža pakalpojumus pirks kā ārpakalpojumu, līdz ar to uzņēmumā grāmatvedis vairs nav nepieciešams. Līdz ar to, ja darbinieks šādā situācijā nepiekrīt darba līguma grozījumiem, darba devēja vienīgā iespēja ir vērsties tiesā ar lūgumu izbeigt darba tiesiskās attiecības. Vienlaikus jāmin, ka vēršanās tiesā var būt pietiekami laikietilpīgs un dārgs process. Darba devēji, saskaroties ar šādām situācijām, nereti izvēlas vairs nenodarbināt personas ar invaliditāti, līdz ar to likuma norma, kas paredzēta personu ar invaliditāti īpašai aizsardzībai, kļūst par galveno iemeslu, lai pēc iespējas izvairītos no šādu personu nodarbināšanas. 

Jau izstrādājot Darba likuma grozījumus, kas stājās spēkā 2015.gada 1.janvārī, LDDK ierosināja izslēgt 109.panta otro daļu, kas paredz aizliegumu uzteikt darba līgumu darbiniekam ar invaliditāti. 2014.gadā pēc diskusijām DLTSA tika nolemts sarīkot atsevišķu tikšanos ar personu ar īpašām vajadzībām pārstāvošajām organizācijām. Šāda tikšanās Labklājības ministrijā notika 2014.gada 6.jūnijā, piedaloties LDDK, LBAS, Valsts darba inspekcijas, biedrības “Latvijas Kustība par neatkarīgu dzīvi”, Latvijas Nedzirdīgo savienības, Latvijas Cilvēku ar īpašām vajadzībām sadarbības organizācijas “SUSTENTO”, Invalīdu un viņu draugu apvienības “Apeirons” pārstāvjiem. Lai arī vairākas organizācijas sanāksmes laikā atzina praksē pastāvošo problēmu, tomēr tās uzstāja, ka īpašā aizsardzība personām ar invaliditāti Darba likumā ir saglabājama. Līdz ar to netika panākta vienošanās un Darba likuma 109.pants netika grozīts.
Arī 2016.gadā sociālie partneri atkārtoti lūdza pārskatīt šo normu sadarbībā ar personu ar īpašām vajadzībām pārstāvošajām organizācijām. 2016.gada 12.jūlijā notika Invaliditātes lietu nacionālās padomes sēde, kuras laikā tika izskatīts jautājums par personu ar invaliditāti darba tiesisko aizsardzību, t.sk., grozījumi Darba likumā. 2016.gada 15.septembra notika sanāksmē, kurā piedalījās LDDK, LBAS, Invalīdu un viņu draugu apvienības “Apeirons”, Latvijas Neredzīgo biedrības, Latvijas Nedzirdīgo savienības un Latvijas Cilvēku ar īpašām vajadzībām sadarbības organizācijas “SUSTENTO” pārstāvji. Arī šajā sanāksmē nebija vienprātīga atbalsta grozījumiem Darba likuma 109.pantā. 
Neskatoties uz vairākām neveiksmīgām diskusijām un ņemot vērā darba tirgū esošo situāciju, lai mazinātu šķēršļus darba devējam un veicinātu personu ar invaliditāti nodarbinātību, likumprojekts paredz izdarīt grozījumus Darba likuma 109.pantā, izslēdzot šā panta otro daļu. Vienlaikus ir jānorāda, ka Darba likuma 108.pantā tiek saglabāts regulējums, kas noteic, ka darbinieku skaita samazināšanas gadījumā, ja darba rezultāti un kvalifikācija būtiski neatšķiras, par priekšrocību turpināt darba tiesiskās attiecības tiek uzskatīta arī invaliditāte. 
Līdz ar to tiek saglabāts aizsardzības mehānisms personām ar invaliditāti darba tiesisko attiecību izbeigšanas gadījumā, kā arī darba devējam joprojām būs jāpierāda, ka uzteikums ir tiesiski pamatots un nav pārkāpts atšķirīgas attieksmes aizliegums.
Tāpat likumprojektā ir ietverts arī pārejas noteikums, kas paredz, ka jaunā kārtība attiecībā uz darba tiesisko attiecību izbeigšanu ar personām ar invaliditāti attiecas tikai uz tiem līgumiem, kas noslēgti pēc šī likumprojekta spēkā stāšanās. Tādejādi uz tām darba tiesiskajām attiecībām, kas ir nodibinātas līdz šī likumprojekta spēkā stāšanās dienai, joprojām tiks attiecināts aizliegums darba devējam uzteikt darba līgumu darbiniekam ar invaliditāti, izņemot gadījumus, kas noteikti Darba likuma 47.panta pirmajā daļā un 101.panta pirmās daļas 1.-7. un 10.punktā.
14. Diskusijas par Darba likuma 110.panta grozījumiem LDDK aizsāka jau 2013.-2014.gadā. LDDK, izvērtējot Eiropas Savienības un Baltijas valstu tiesību normas attiecībā uz darba devēja uzteikumu arodbiedrības biedram, secināja, ka Latvijā minētā norma nav sabalansēta starp darba devēju un darbinieku interesēm, proti – darba devēja iespēja atlaist darbinieku – arodbiedrības biedru bez arodbiedrības piekrišanas ir nesamērīgi ierobežotas. 
Tomēr vienošanos starp sociālajiem partneriem neizdevās panākt un grozījums 2014.gadā netika virzīts tālāk. Vienlaikus 2015.gadā LDDK un LBAS par šo jautājumu vairākkārt diskutēja, bet kompromiss attiecībā uz Darba likuma 110.pantā ietverto regulējumu netika panākts.

Arī Ārvalstu investoru padome Latvija šo jautājumu aktualizēja, ietverot to kā vienu punktiem savās 2015.gada 24.septembra rekomendācijās viedokļa ziņojumā par darbaspēka pieejamību un kvalitāti. Šajā ziņojumā tika minēts, ka arī Ārvalstu investoru padomes Latvijā biedri nereti saskaras ar situācijām, kurās darbinieku arodbiedrības šīs Darba likumā paredzētās tiesības izmanto negodprātīgi, bez pamatota iemesla liedzot piekrišanu uzteikuma došanai darbinieku izdarīto pārkāpumu un darbinieku skaita samazināšanas gadījumos, vai arī – izmantojot šīs tiesības, lai šantažētu darba devēju, cenšoties panākt ievērojumu atlaišanas kompensāciju izmaksu darbiniekiem pat gadījumos, kad darba tiesiskās attiecības plānots izbeigt sakarā ar būtiskiem darba līguma pārkāpumiem. Gadījumā, ja arodbiedrības nedod piekrišanu darba tiesisko attiecību izbeigšanai, vienīgā iespēja darba devējam ir vērsties tiesā, ceļot prasību par darba līguma izbeigšanu.
Likumprojekts paredz sabalansēt arodbiedrību un darba devēju intereses jautājumā par uzteikumu arodbiedrības biedram. Starptautiskos dokumentos (Starptautiskās darba organizācijas konvencijās un rekomendācijās) ir paredzēts valsts pienākums, jo īpaši nodrošināt to arodbiedrības biedru, kas darbojas kā arodbiedrības pilnvarota persona, efektīvu aizsardzību darba devēja uzteikuma gadījumā. Arī citu valstu prakse liecina, ka pamatā normatīvajos aktos tiek pievērsta lielāka uzmanība to arodbiedrības biedru, kas darbojas kā arodbiedrības pilnvarota personas, aizsardzībai.

Ņemot vērā iepriekš minēto, likumprojekts paredz, ka turpmāk, darba devējam, tikai uzteicot darba līgumu arodbiedrības biedram, kas pilda arodbiedrības pilnvarotas personas funkciju, ir jālūdz arodbiedrības piekrišana. Tādejādi tiek saglabāta īpaša arodbiedrības biedra – arodbiedrības pilnvarotās personas, aizsardzība darba attiecību uzteikuma gadījumā. Savukārt gadījumā, ja darba devējs būs nolēmis uzteikt darba līgumu darbiniekam, kas ir vienkārši arodbiedrības biedrs un kas nepilda arodbiedrības pilnvarotas amatpersonas funkcijas, darba devējam turpmāk būs savlaicīgi jākonsultējas ar arodbiedrību. Šādām konsultācijām ir jānotiek atbilstošā līmenī, savlaicīgi, pienācīgā veidā un apjomā, lai arodbiedrības pārstāvji var saņemt pamatotas atbildes.
15. Šobrīd Darba likuma 112.pants paredz atlaišanas pabalsta izmaksu ne tikai gadījumos, kad darba devējs uzteic darba līgumu, bet arī gadījumā, ja darbinieks uzteic darba līgumu, pamatojoties uz Darba likuma 100.panta piekto daļu, tas ir gadījumā, ja darbiniekam ir svarīgs iemesls, kas, pamatojoties uz tikumības un taisnprātības apsvērumiem, neļauj turpināt darba tiesiskās attiecības. 
Tieši šis gadījums, kad darbinieks var nekavējoties uzteikt darba līgumu, ir viens no tādiem, kas izraisa diezgan daudz domstarpības starp darbinieku un darba devēju. Atbilstoši šobrīd spēkā esošajam regulējumam, darba devējam ir pienākums izmaksāt atlaišanas pabalstu likumā noteiktajā kārtībā darbiniekam, ja viņš uzsaka darba līgumu, pamatojoties uz Darba likuma 100.panta piekto daļu. Ja darba devējs nepiekrīt darbinieka uzteikuma pamatam, tad darba devējam ir jāvēršas ar prasību tiesā. 
Lai līdzsvarotu abu darba tiesisko attiecību pušu tiesības, turpmāk likums noteiks, ka tajā gadījumā, ja darbinieks uzsaka darbu, pamatojoties uz Darba likuma 100.panta piekto daļu, un darba devējs piekrīt tam, ka darbinieka norādītais iemesls ir svarīgs, tad darba devējs izmaksā atlaišanas pabalstu likumā noteiktajā apmērā. Savukārt tajā gadījumā, ja starp pusēm ir strīds par uzteikuma pamatu, tad darbiniekam ir tiesības celt prasību tiesā par atlaišanas pabalsta piedziņu. Šāda prasība ceļama viena mēneša laikā no darbinieka atlaišanas dienas.
16. Direktīvas 2015/1794 mērķis ir uzlabot darba un dzīves apstākļus uz kuģiem, jo īpaši uzlabot jūrnieku darba apstākļus un viņu informēšanu un apspriešanos ar viņiem. Viens no direktīvā ietvertajiem grozījumiem attiecas arī uz 2001.gada 12.marta Padomes direktīvas 2001/23/EK par dalībvalstu tiesību aktu tuvināšanu attiecībā uz darbinieku tiesību aizsardzību uzņēmumu, uzņēmējsabiedrību vai uzņēmumu vai uzņēmējsabiedrību daļu īpašnieka maiņas gadījumā (turpmāk – direktīva 2001/23/EK) noteikumiem. Līdz šim direktīvā 2001/23/EK tika paredzēts, ka tajā ietvertais regulējums neattiecas uz jūras kuģiem. Arī Darba likuma 117.panta trešajā daļā kopš tās spēkā stāšanās dienas tika ietverta līdzīga norma.
Lai nodrošinātu darbinieku tiesību aizsardzību, turpmāk Darba likuma 28.nodaļas noteikumi būs jāpiemēro arī tādai jūras kuģa īpašumtiesību pārejai, kas ir daļa no uzņēmuma vai tā patstāvīgas, identificējamas daļas (saimnieciskas vienības), bet ne atsevišķi viena vai vairāku jūras kuģu, īpašumtiesību pārejas, ar noteikumu, ka īpašumtiesību ieguvējs atrodas vai uzņēmums, vai tā patstāvīga, identificējama daļa (saimnieciska vienība), kuras īpašumtiesības nodod, paliek Eiropas Savienības teritorijā.
17. Darba likuma 136.pantā šobrīd ir ietverta virsstundu darba definīcija, noteikts, kādos gadījumos ir pieļaujams veikt virsstundu darbu, aizliegumi un ierobežojumi virsstundu darba veikšanā u.c. jautājumi. Savukārt noteikumi par virsstundu darba apmaksu ir ietverti Darba likuma 68.pantā. 
Starptautiskā līmenī ir atzīts, ka virsstundu darbu ir pieļaujams kompensēt ne tikai naudā, paredzot par šādu darbu paaugstinātu darba samaksas likmi, bet arī piešķirot atbilstošu kompensējošu atpūtu. 
Šādu divu paralēlu kompensēšanas mehānismu esamība piešķir zināmu elastību darba attiecībām un dod iespēju abām darba attiecību pusēm vienoties par izdevīgāko risinājumu.
Ņemot vērā to, ka Atlīdzības likumā jau kopš 2010.gada ir ietverta norma, kas paredz, ka virsstundu darbu var kompensēt, ne tikai izmaksājot atbilstošu piemaksu, bet arī piešķirot atbilstošu atpūtu, šis likumprojekts paredz līdzīga mehānisma iestrādāšanu arī Darba likumā. 
Atbilstoši likumprojektā paredzētajam regulējumam vienošanās par virsstundu kompensēšanu ir jāpanāk vienlaikus ar vienošanos veikt virsstundu darbu vai norīkojumu to veikt. Papildus atkārtota uzmanība ir jāvērš uz to, ka atbilstoši Darba likuma 136.panta otrajai daļai virsstundu darbs ir pieļaujams, ja darbinieks un darba devējs par to vienojušies rakstveidā. Vienošanās par virsstundu darba veikšanu nedrīkst būt ietverta darba līgumā. Šāda vienošanās ir slēdzama katru reizi, kad darbinieks un darba devējs ir vienojušies par virsstundu darba veikšanu. 

Atbilstoši likumprojektā ietvertajam regulējumam virsstundu darba veikšanas gadījumā darbiniekam ir izmaksājama atbilstoša piemaksa, bet puses var vienoties, ka piemaksas par virsstundu darbu vietā tiek piešķirta apmaksāta atpūta. Piemēram, ja darbiniekam ir noteikta stundas likme 10 euro apmērā un piemaksa par virsstundu darbu ir 100%, tad darbiniekam ir tiesības saņemt par attiecīgo virsstundu 10 euro (stundas likme) + 10 euro (piemaksa). Bet, ja puses vienotos, ka šajā gadījumā piemaksa tiks aizstāta ar apmaksātu atpūtas laiku, tad tas nozīmētu, ka darbiniekam par attiecīgo virsstundu tiek izmaksāti 10 euro (stundas likme), bet piemaksa (10 euro apmērā) tiek aizstāta ar vienu apmaksātu atpūtas stundu citā dienā. Savukārt, ja darbiniekam ir noteikta stundas likme 10 euro apmērā un piemaksa par virsstundu darbu ir 50%, tad darbiniekam ir tiesības saņemt par attiecīgo virsstundu 10 euro (stundas likme) + 5 euro (piemaksa). Bet, ja puses vienotos, ka šajā gadījumā piemaksa tiks aizstāta ar apmaksātu atpūtas laiku, tad tas nozīmētu, ka darbiniekam par attiecīgo virsstundu tiek izmaksāti 10 euro (stundas likme), bet piemaksa (5 euro apmērā) tiek aizstāta ar pusstundu ilgu apmaksātu atpūtu citā dienā. 
Vienlaikus likumprojekts nosaka arī obligāti ievērojamos noteikumus šādas atpūtas piešķiršanā. Turpmāk Darba likuma 136.panta desmitā daļa noteiks, ka šāda apmaksāta atpūta piešķirama ne vēlāk kā viena mēneša laikā no virsstundu darba veikšanas dienas. Savukārt, ja darbiniekam ir noteikts summētais darba laiks, tad apmaksāta atpūta ir piešķirama nākamajā pārskata periodā, bet ne vēlāk kā trīs mēnešu laikā. Piemēram, ja darbiniekam ir noteikts pārskata periods četri mēneši, tad atpūta ir piešķirama pēc ceturtā mēneša beigām, bet ne vēlāk kā līdz septītā mēneša beigām. Papildus tiek paredzēta arī iespēja abām darba tiesisko attiecību pusēm vienoties par to, ka šāda atpūta tiek pievienota pie ikgadējā apmaksātā atvaļinājuma, atkāpjoties no šajā daļā noteiktās vispārīgās kārtības. 
Vienlaikus Darba likuma 136.pants tiek papildināts ar vienpadsmito daļu, kas noteic, ka gadījumā, ja ir bijusi vienošanās par kompensējošās apmaksātās atpūtas piešķiršanu, bet darba attiecības tiek izbeigtas līdz apmaksātās atpūtas izlietošanas dienai, tad darba devējam ir pienākums izmaksāt Darba likuma 68.pantā paredzēto piemaksu par virsstundu darbu.

18. Darba likuma 145.pants detalizēti reglamentē pārtraukumu darbā piešķiršanu. Šobrīd ir noteikts, ka pārtraukumus neieskaita darba laikā. Lai sniegtu iespēju darba tiesisko attiecību pusēm elastīgāk reglamentēt darba un atpūtas laiku, tiek papildināts panta otrās daļas ceturtais teikums, paredzot, ka darba līgumā vai darba koplīgumā ir iespējams ietvert noteikumu par pārtraukumu ieskaitīšanu darba laikā. 
Ņemot vērā Latvijas Republikas Augstākās tiesas Administratīvo lietu departamenta 2016.gada 16.jūnija spriedumu lietā Nr.SKA-347/2016, tiek papildināta šā panta trešā daļa. Turpmāk Darba likumā tiks precīzi noteikts, ka gadījumā, ja darbiniekam pārtraukuma laikā ir noteikts aizliegums atstāt savu darba vietu un darbinieks nevar izmanto šo laikaposmu pēc sava ieskata, šādu pārtraukumu ieskaita darba laikā. Piemēram, uzraugs stāvlaukumā, ja viņš viens pats veic darbu šajā stāvlaukumā, nedrīkst atstāt pārtraukumā savu darba vietu, turklāt arī pārtraukuma laikā viņam ir jābūt gatavam reaģēt uz kādu izveidojušies situāciju. Šādā gadījumā pārtraukums būtu skaitāms darba laikā. Savukārt, piemēram, gadījumā, ja darbinieks pārtraukuma laikā, lai arī nevar atstāt darba devēja telpas, tomēr viņam tiek nodrošināta iespēja izmantot pārtraukumu un šī pārtraukuma laikā darbiniekam nav pienākums būt gatavam veikt savus darba pienākumus, tad šāds pārtraukums netiek ieskaitīts darba laikā.
19. Līdz šim Darba likumā tikai attiecībā uz ikgadējo apmaksāto atvaļinājumu tika detalizētāk noteikta tā izmantošanas kārtība un kompensēšana. Ņemot vērā to, ka praksē arvien biežāk rodas jautājumi arī attiecībā uz ikgadējā apmaksātā atvaļinājuma piešķiršanu un kompensēšanu, tiek papildināts Darba likuma 151.pants. Likumprojektā ir paredzēts, ka ikgadējais apmaksātais papildatvaļinājums par kārtējo gadu piešķirams un izmantojams laikposmā līdz nākamā gada ikgadējam apmaksātajam atvaļinājumam. Līdzīgs regulējums ir ietverts arī Atlīdzības likumā, un tādējādi tiek noteikta vienveidīga ikgadējo atvaļinājumu piešķiršanas prakse gan publiskajā, gan privātajā sektorā. 
Tāpat šis pants tiek papildināts ar jaunu daļu, kas noteic līdzīgu principu, kāds ir noteikts attiecībā uz ikgadējo apmaksāto atvaļinājumu – šāda atvaļinājuma atlīdzināšana naudā nav pieļaujama, izņemot gadījumus, kad darbinieks nav izmantojis ikgadējo apmaksāto papildatvaļinājumu un darba tiesiskās attiecības tiek izbeigtas. Vienlaikus jāņem vērā, ka šis noteikums ir piemērojams tiem ikgadējiem apmaksātajiem papildatvaļinājumiem, kas piešķirti pēc šo likuma grozījumu spēkā stāšanās.
20. Likumprojekts paredz ietvert informatīvo atsauci uz trīs direktīvām: 2014/54/ES, 2015/1794 un 2018/801.
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Vienlaikus likumprojekts nodrošinās arī atsevišķu Eiropas Parlamenta un Padomes 2016.gada 11.maija direktīva 2016/801 par nosacījumiem attiecībā uz trešo valstu valstspiederīgo ieceļošanu un uzturēšanos pētniecības, studiju, stažēšanās, brīvprātīgā darba, skolēnu apmaiņas programmu vai izglītības projektu un viesaukles darba nolūkā (pārstrādāta redakcija) pantu pārņemšanu nacionālajos normatīvajos aktos. Šīs direktīvas pārņemšanas termiņš ir 2018.gada 23maijs. Ņemot vērā to, ka jau šobrīd spēkā esošā Darba likuma redakcija garantē atsevišķas direktīvā noteiktās tiesības, papildus grozījumi nav nepieciešami, līdz ar to ir nepieciešama tikai direktīvas formāla ietveršana informatīvajā atsaucē.
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Eiropas Parlamenta un Padomes 2015.gada 6.oktobra direktīva 2015/1794, ar kuru attiecībā uz jūrniekiem groza Eiropas Parlamenta un Padomes direktīvas 2008/94/EK, 2009/38/EK un 2002/14/EK un Padomes direktīvas 98/59/EK un 2001/23/EK

Eiropas Parlamenta un Padomes 2016.gada 11.maija direktīva 2016/801 par nosacījumiem attiecībā uz trešo valstu valstspiederīgo ieceļošanu un uzturēšanos pētniecības, studiju, stažēšanās, brīvprātīgā darba, skolēnu apmaiņas programmu vai izglītības projektu un viesaukles darba nolūkā (pārstrādāta redakcija)


	A
	B
	C
	D

	Attiecīgā ES tiesību akta panta numurs (uzskaitot katru tiesību akta 
vienību – pantu, daļu, punktu, apakšpunktu)
	Projekta vienība, kas pārņem vai ievieš katru šīs tabulas A ailē minēto ES tiesību akta vienību, vai tiesību akts, kur attiecīgā ES tiesību akta vienība pārņemta vai ieviesta
	Informācija par to, vai šīs tabulas A ailē minētās ES tiesību akta vienības tiek pārņemtas vai ieviestas pilnībā vai daļēji.

Ja attiecīgā ES tiesību akta vienība tiek pārņemta vai ieviesta daļēji, – sniedz attiecīgu skaidrojumu, kā arī precīzi norāda, kad un kādā veidā ES tiesību akta vienība tiks pārņemta vai ieviesta pilnībā.

Norāda institūciju, kas ir atbildīga par šo saistību izpildi pilnībā
	Informācija par to, vai šīs tabulas B ailē minētās projekta vienības paredz stingrākas prasības nekā šīs tabulas A ailē minētās ES tiesību akta vienības.

Ja projekts satur stingrākas prasības nekā attiecīgais ES tiesību akts, – norāda pamatojumu un samērīgumu.

Norāda iespējamās alternatīvas (t.sk. alternatīvas, kas neparedz tiesiskā regulējuma izstrādi) – kādos gadījumos būtu iespējams izvairīties no stingrāku prasību noteikšanas, nekā paredzēts attiecīgajos ES tiesību aktos


	Direktīvas 2014/54/ES 2.panta 1.punkta b) apakšpunkts


	Šobrīd spēkā esošā Darba likuma 7.un 29.pants
	Pilnībā
	Neparedz stingrākas prasības

	Direktīvas 2014/54/ES 2.panta 1.punkta d) apakšpunkts


	Šobrīd spēkā esošā Darba likuma 8.pants, Darba aizsardzības likuma 3.pants


	Pilnībā
	Neparedz stingrākas prasības

	Direktīvas 2014/54/ES 3.panta 6.punkts
	Šobrīd spēkā esošā Darba likuma 9.pants


	Pilnībā
	Neparedz stingrākas prasības

	Direktīvas 2015/1794 3.pants
	Šobrīd spēkā esošā Darba likuma 3.,4., 5., 8., 9., 10., 11.pants; Jūras kodeksa 283.pants


	Pilnībā
	Neparedz stingrākas prasības

	Direktīvas 2015/1794 4.pants


	Likumprojekta 14. pants
	Pilnībā
	Neparedz stingrākas prasības

	Direktīvas 2015/1794 5.pants


	Likumprojekta 18. pants
	Pilnībā
	Neparedz stingrākas prasības

	Direktīvas 2016/801 3.panta 17.punkts


	Šobrīd spēkā esošā Darba likuma 4.pants
	Pilnībā
	Neparedz stingrākas prasības

	Direktīvas 2016/801 22.panta 1.punkts 


	Šobrīd spēkā esošā Darba likuma 7., 8., 29.pants, Darba aizsardzības likuma 8.pants


	Pilnībā
	Neparedz stingrākas prasības

	Direktīvas 2016/801 3.punkts


	Šobrīd spēkā esošā Darba likuma 7., 8., 29.pants, Darba aizsardzības likuma 8.pants


	Pilnībā
	Neparedz stingrākas prasības

	
	
	
	

	Kā ir izmantota ES tiesību aktā paredzētā rīcības brīvība dalībvalstij pārņemt vai ieviest noteiktas ES tiesību akta normas?

Kādēļ?


	Likumprojekts šo jomu neskar.

	Saistības sniegt paziņojumu ES institūcijām un ES dalībvalstīm atbilstoši normatīvajiem aktiem, kas regulē informācijas sniegšanu par tehnisko noteikumu, valsts atbalsta piešķiršanas un finanšu noteikumu (attiecībā uz monetāro politiku) projektiem


	Likumprojekts šo jomu neskar.

	Cita informācija
	Direktīvas 2014/54/ES pārējās normas ir pārņemtas likumā “Par iedzīvotāju ienākuma nodokli”, Izglītības likumā, Valsts nodrošinātās juridiskās palīdzības likumā, Bezdarbnieku un darba meklētāju atbalsta likumā, Sociālo pakalpojumu un sociālās palīdzības likumā, Arodbiedrību likumā, Darba strīdu likumā, Tiesībsarga likumā, Valsts pārvaldes iekārtas likumā, Darba devēju organizāciju un to apvienību likumā, Ministru kabineta 2012.gada 18.decembra noteikumos Nr.876 “Nodarbinātības valsts aģentūras nolikums”, Ministru kabineta 2011.gada 20.augusta noteikumos Nr.675 “Kārtība, kādā Savienības pilsoņi un viņu ģimenes locekļi ieceļo un uzturas Latvijas Republikā”, Nacionālās trīspusējās sadarbības padomes nolikums.
Direktīvas 2016/801 prasības pārņems Iekšlietu, Izglītības un zinātnes, Finanšu, Ekonomikas ministrijas savas kompetences esošajos normatīvajos aktos.




	2.tabula 

Ar tiesību akta projektu uzņemtās saistības, kas izriet no starptautiskajiem tiesību aktiem vai starptautiskas institūcijas vai organizācijas dokumentiem

Pasākumi šo saistību izpildei

	Attiecīgā starptautiskā tiesību akta vai starptautiskas institūcijas vai organizācijas dokumenta (turpmāk – starptautiskais dokuments) datums, numurs un nosaukums
	Likumprojekts šo jomu neskar.

	A
	B
	C

	Starptautiskās saistības (pēc būtības), kas izriet no norādītā starptautiskā dokumenta.

Konkrēti veicamie pasākumi vai uzdevumi, kas nepieciešami šo starptautisko saistību izpildei
	Ja pasākumi vai uzdevumi, ar ko tiks izpildītas starptautiskās saistības, tiek noteikti projektā, norāda attiecīgo projekta vienību vai norāda dokumentu, kurā sniegts izvērsts skaidrojums, kādā veidā tiks nodrošināta starptautisko saistību izpilde
	Informācija par to, vai starptautiskās saistības, kas minētas šīs tabulas A ailē, tiek izpildītas pilnībā vai daļēji.

Ja attiecīgās starptautiskās saistības tiek izpildītas daļēji, sniedz attiecīgu skaidrojumu, kā arī precīzi norāda, kad un kādā veidā starptautiskās saistības tiks izpildītas pilnībā.

Norāda institūciju, kas ir atbildīga par šo saistību izpildi pilnībā

	Likumprojekts šo jomu neskar.
	Likumprojekts šo jomu neskar.
	Likumprojekts šo jomu neskar.

	
	
	

	Vai starptautiskajā dokumentā paredzētās saistības nav pretrunā ar jau esošajām Latvijas Republikas starptautiskajām saistībām
	Likumprojekts šo jomu neskar.

	Cita informācija
	Nav.


	VI. Sabiedrības līdzdalība un komunikācijas aktivitātes


	1. 
	Plānotās sabiedrības līdzdalības un komunikācijas aktivitātes saistībā ar projektu
	Sabiedrības pārstāvji (LBAS, LDDK, Ārvalstu investoru padome Latvijā) par projekta izstrādes uzsākšanu tika informēti divpusējo un trīspusējo konsultāciju ietvaros, kas nepārtraukti tiek īstenota starp Labklājības ministriju un minētajām organizācijām. Turklāt tieši šīs organizācijas paši iniciēji lielu daļu grozījumu.
2016.gada 12.jūlijā notika Invaliditātes lietu nacionālās padomes sēde, kuras laikā tika izskatīts jautājums par personu ar invaliditāti darba tiesisko aizsardzību, t.sk., grozījumi Darba likumā. 2016.gada 15.septembra sanāksmē, kurā piedalījās LDDK, LBAS, Invalīdu un viņu draugu apvienības “Apeirons”, Latvijas Neredzīgo biedrības, Latvijas Nedzirdīgo savienības un Latvijas Cilvēku ar īpašām vajadzībām sadarbības organizācijas “SUSTENTO” pārstāvji.

Sabiedrības līdzdalība likumprojekta izstrādē tika nodrošināta, ievērojot Ministru kabineta 2009.gada 25.augusta noteikumus Nr.970 “Sabiedrības līdzdalības kārtība attīstības plānošanas procesā”. Tāpat likumprojekts pirms izsludināšanas Valsts sekretāru sanāksmē tika publicēts Labklājības ministrijas mājaslapā 2016.gada 28.oktobrī. Priekšlikumu sniegšanas termiņš: 2016.gada 25.novembris.


	2. 
	Sabiedrības līdzdalība projekta izstrādē 
	Konsultācijas un sadarbība notika ar LBAS, LDDK, kas ir valdības partneri Nacionālajā trīspusējās sadarbības padomē un tās apakšpadomēs, kā arī lielākās darbiniekus un darba devējus pārstāvošās organizācijas, kā arī ar Ārvalstu investoru padomi Latvijā.

Sadarbība un konsultācijas ar partneriem notikušas gan sarakstes, gan arī atsevišķu tikšanos veidā, kā arī 2016.gada 29.novembra DLTSA sēdē likumprojekts tika apspriests un identificētas partneru nostājas konkrētajos jautājumos. 
Vienlaikus 2016.gada 12.jūlijā notika Invaliditātes lietu nacionālās padomes sēde, kuras laikā tika izskatīts jautājums par personu ar invaliditāti darba tiesisko aizsardzību. Savukārt 2016.gada 15.septembrī notika tikšanās ar personu ar invaliditāti pārstāvošajām organizācijām, kuras laikā tika diskutēts par grozījumiem Darba likuma 109.pantā. 
Pēc projekta publikācijas Labklājības ministrijas mājas lapā iebildumi un priekšlikumi netika saņemti.


	3.
	Sabiedrības līdzdalības rezultāti 
	Likumprojekts tika skatīts 2016.gada 29.novembra DLTSA sēdē, kuras laikā LBAS un LDDK kopumā likumprojekta virzību atbalstīja, tomēr atsevišķos jautājumos netika panākta vienošanās.
Vienošanās netika panākta par grozījumiem Darba likuma 68.pantā (LBAS neatbalsta šo priekšlikumu; LDDK atbalsta piedāvāto redakciju ar atrunu, ka virsstundu aprēķins summētā darba laika ietvaros tiek veikts nevis mēneša, bet gan pārskata perioda griezumā), 90.pantā (LBAS neatbalsta šo priekšlikumu), 109.pantā (LDDK atbalsta priekšlikumu, bet LBAS neatbalsta priekšlikumu, aicinot paredzēt papildus kompensācijas mehānismus, izbeidzot darba tiesiskās attiecības ar personu ar invaliditāti), 110.pantā (LBAS neatbalsta priekšlikumu, bet LDDK – atbalsta), 112.pantā (LBAS neatbalsta priekšlikumu, LDDK – atbalsta).


	4.
	Cita informācija


	Nav


	VII. Tiesību akta projekta izpildes nodrošināšana un tās ietekme uz institūcijām

	1. 
	Projekta izpildē iesaistītās institūcijas
	Valsts darba inspekcija, kuras funkcija saskaņā ar Valsts darba inspekcijas likuma 3.panta pirmo daļu ir valsts uzraudzības un kontroles īstenošana darba tiesisko attiecību un darba aizsardzības jomā. 
Valsts darba inspekcija uzrauga un kontrolē darba tiesisko attiecību un darba aizsardzības normatīvo aktu prasību ievērošanu un sniedz darba devējiem un darbiniekiem bezmaksas konsultācijas par darba tiesisko attiecību un darba aizsardzības normatīvo aktu prasībām.


	2. 
	Projekta izpildes ietekme uz pār​valdes funkcijām un institucionālo struktūru.

Jaunu institūciju izveide, esošu institūciju likvidācija vai reorganizācija, to ietekme uz institūcijas cilvēkresursiem
	Jaunu institūciju izveide nav nepieciešama

	3. 
	Cita informācija
	Nav.
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