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Lai gan Latvijas darba tiesisko attiecību regulējums jau tagad aizliedz dzimumu 

diskrimināciju, Eiropas Savienības vienlīdzīga atalgojuma direktīva nosaka virkni 

jaunu prasību, kas nepilna gada laikā būs jāiekļauj Darba likumā, un ar kurām 

būs jārēķinās darba devējiem. 

Vienādas darba samaksas sievietēm un vīriešiem princips ir iestrādāts Līguma 

par Eiropas Savienības darbību 157.pantā, un tiek veikti dažādi pasākumi, lai 

mazinātu atalgojuma nevienlīdzību starp sievietēm un vīriešiem. Tomēr šī 

problēma joprojām pastāv daudzās Eiropas Savienības (ES) valstīs, tostarp arī 

Latvijā. 

Viena no nesenākajām iniciatīvām ir direktīva 2023/970 par to, lai ar darba 

samaksas pārredzamības un izpildes mehānismu stiprinātu to, kā tiek piemērots 

princips par vienādu darba samaksu vīriešiem un sievietēm par vienādu vai 

vienādi vērtīgu darbu (vienlīdzīga atalgojuma direktīva). Ar to plānots nostiprināt 

diskriminācijas aizlieguma principu un veicināt vienlīdzīgas darba samaksas 

saņemšanu par vienādu vai vienādi vērtīgu darbu gan privātajā, gan publiskajā 

sektorā, neatkarīgi no dzimuma. ES dalībvalstīm, tostarp Latvijai, vienlīdzīga 

atalgojuma direktīvas prasības ir jātransponē nacionālajos tiesību aktos līdz 

2026.gada 7.jūnijam. 

Atbilstoši Darba likuma (DL) 60.panta 1.daļai Latvijā jau šobrīd ir spēkā 

vienlīdzīga atalgojuma direktīvas galvenais princips – darba devēja pienākums 

nodrošināt vienlīdzīgu darba samaksu vīriešiem un sievietēm par tādu pašu darbu 

vai vienādas vērtības darbu. Tādējādi Latvijas darba devējiem jau pastāv 

pienākums izturēties vienlīdzīgi pret visiem darbiniekiem, un diskriminācija pēc 

dzimuma attiecībā uz atalgojumu vienmēr ir bijusi stingri aizliegta. 

Vienlīdzīga atalgojuma direktīvas spēkā stāšanās darba devējiem nosaka virkni 

konkrētu papildu pienākumu, tādēļ apskatīšu, kādām izmaiņām jāgatavojas, lai 

nodrošinātu prasību izpildi. 

Vienlīdzīgs atalgojums par vienādu vai vienādi vērtīgu darbu 
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Vienlīdzīga atalgojuma direktīvas galvenais mērķis ir veicināt atalgojuma politikas 

pārskatāmību, lai pakāpeniski novērstu algu atšķirības starp vīriešiem un 

sievietēm, kas veic vienādu vai līdzvērtīgu darbu. Lai to īstenotu, darba devējiem 

turpmāk būs jāidentificē darbinieki, kuri veic vienādu vai vienādi vērtīgu darbu, un 

viņiem jānodrošina vienlīdzīgs atalgojums. 

DL 60.pantā atrodami jēdzieni “tāds pats” un “vienādas vērtības”, taču DL 

neparedz skaidrojumu vai kritērijus, pēc kuriem šie jēdzieni attiecināmi uz katru 

konkrēto situāciju. 

Juridiskajā literatūrā skaidrots, ka “vienāds/tāds pats darbs” nozīmē vienāds 

darbs pēc satura, arī tad, ja darba nosaukumi atšķiras, savukārt “vienādas 

vērtības darbs” DL izpratnē varētu būt darbs, kas, lai gan pēc sava satura 

atšķiras no darba, ko veic otra dzimuma pārstāvis, tomēr pēc savas būtības ir 

vienādas vērtības.[1] 

Vienlīdzīga atalgojuma direktīvas 3.panta g) apakšpunkta izpratnē “vienādi 

vērtīgs darbs” ir darbs, kas par vienādi vērtīgu ir atzīts saskaņā ar 

nediskriminējošiem un objektīviem, dzimumneitrāliem kritērijiem, kuri minēti 

vienlīdzīga atalgojuma direktīvas 4.panta 4.punktā.   

Vienlīdzīga atalgojuma direktīva paredz, ka turpmāk katram darba devējam būs 

jāizstrādā kritēriji darba samaksas noteikšanai, kas izslēdz diskrimināciju, 

nodrošinot vienlīdzīgu attieksmi. Atbilstoši direktīvas 4.panta 4.punktā 

noteiktajam, vienādas vērtības darbu darba devējs varēs mērīt pēc 

nepieciešamajām zināšanām un prasmēm attiecīgajā amatā, piepūles, atbildības, 

piemēram, par lēmumiem un resursiem, un darba apstākļiem, un citiem 

faktoriem, kas konkrētajai profesijai vai amatam ir būtiski. 

Lai gan direktīva skaidro un nosaka iespējamos kritērijus vienādas vērtības darba 

noteikšanai, rodas šaubas, vai darba devējs spēs pilnībā objektīvi novērtēt darba 

pienākumu vērtību, pat izmantojot direktīvā minētos kritērijus. 

Informēšanas pienākums un atalgojuma caurspīdīgums 

Darba devējiem turpmāk būs jārada skaidra, saprotama un pārskatāma 

atalgojuma sistēma, un jāpārliecinās, ka tā ir izprotama visiem darbiniekiem, lai 

nodrošinātu caurspīdīgumu atalgojumā un lai ikviens darbinieks varētu saprast, 

kādam atalgojuma līmenim viņš var kvalificēties un apzināt ieguvumus. 
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Saskaņā ar vienlīdzīga atalgojuma direktīvas 6. un 7.pantu darbiniekiem turpmāk 

būs tiesības pieprasīt no darba devēja informāciju par savu individuālo darba 

samaksas līmeni, atalgojuma diapazoniem attiecībā uz darbinieku kategorijām, 

kas veic to pašu vai vienādas vērtības darbu, tostarp datus par vidējo atalgojumu, 

sadalītu pēc dzimuma, kā arī informāciju par darba samaksas un darba 

samaksas attīstības noteikšanā izmantotajiem kritērijiem, kuriem jābūt 

objektīviem un dzimumneitrāliem. 

Proti, darbiniekam būs tiesības zināt, kā veidojas viņa atalgojums un kāds tas ir 

salīdzinājumā ar tiem kolēģiem, kuri veic tādu pašu vai līdzvērtīgu darbu, un 

darba devējam būs pienākums sniegt šo informāciju vēlākais divu mēnešu laikā 

no šāda pieprasījuma. Tāpat darba devējiem būs katru gadu jāinformē savi 

darbinieki par viņu tiesībām saņemt augstākminēto informāciju. 

Tāpat vērts pieminēt, ka vienlīdzīga atalgojuma direktīvas prasības attiecas ne 

tikai uz darbiniekiem, bet arī uz personām, kas pretendē uz vakanci. Lai gan jau 

šobrīd DL 32.panta 3.daļas 2.punkts paredz pienākumu norādīt atalgojumu darba 

sludinājumā, tas bieži vien tiek norādīts plašāks, ietverot ne vien konkrētajam 

amatam piedāvāto, bet kopējo atalgojuma diapazonu darba vietā. 

Turpmāk nolūkā nodrošināt darba samaksas pārredzamību pirms darba attiecību 

uzsākšanas, atbilstoši vienlīdzīga atalgojuma direktīvas 5.panta 1.daļas a) 

punktam darba devējiem būs pienākums kandidātiem sniegt informāciju par 

sākotnējo atalgojumu vai tā amplitūdu jau darba piedāvājumā vai pirms darba 

intervijas. Tāpat direktīvas 5.panta 2.daļa nosaka aizliegumu darba devējiem 

jautāt kandidātiem par viņu darba samaksu pagātnē – tagadējo vai iepriekšējo 

darba attiecību laikā. 

Tāpat praksē darba devēji bieži vien mēģina ierobežot darbinieku tiesības izpaust 

darba samaksas apmēru citiem kolēģiem, taču līdz ar jaunajām izmaiņām 

saskaņā ar direktīvas 7.panta 5.daļu turpmāk būs aizliegts iekļaut darba līgumos 

tādus nosacījumus, kas liedz darbiniekiem atklāt sava atalgojuma apmēru vai 

pieprasīt informāciju par kolēģu algām tajā pašā vai citā amata kategorijā. 

Ziņošanas pienākums un atšķirību novēršana 

Atbilstoši vienlīdzīga atalgojuma direktīvas 9.pantam, pirmie, kuriem direktīvas 

prasības jāievieš ikdienā, ir darba devēji, kas nodarbina vairāk nekā 250 

darbinieku. 
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Šiem darba devējiem līdz 2027.gada 7.jūnijam būs jāziņo Valsts darba inspekcijai 

par vīriešu un sieviešu darba samaksas atšķirībām darba vietā par iepriekšējo 

kalendāro gadu un minētais pienākums jāīsteno katru turpmāko gadu. 

Arī mazākiem darba devējiem ar 150 līdz 249 darbiniekiem ziņošanas pienākums 

noteikts līdz 2027.gada 7.jūnijam, taču pēc tam ziņojumu nepieciešams sniegt ik 

pēc trim gadiem. 

Savukārt darba devējiem, kuri nodarbina 100 līdz 149 darbiniekus, pirmā atskaite 

jāsniedz līdz 2031.gada 7.jūnijam un pēc tam reizi trijos gados. 

Darba devējiem, kuriem ir mazāk nekā 100 darbinieku, direktīva ziņošanas 

pienākumu neparedz, taču vienlaikus norāda, ka šie darba devēji var sniegt 

informāciju brīvprātīgi vai valsts tiesību aktos var tikt paredzētas stingrākas 

prasības un noteikts ziņošanas pienākums arī šai darba devēju kategorijai.  

Tāpat saskaņā ar vienlīdzīga atalgojuma direktīvas 10.panta 1.daļu, ja ziņojumā 

uzraudzības iestādei atklāsies, ka darba samaksas atšķirība starp vīriešiem un 

sievietēm pārsniedz 5% robežu, un to nevar pamatot ar objektīviem, 

dzimumneitrāliem kritērijiem, darba devējam sešu mēnešu laikā no ziņojuma 

iesniegšanas būs jānovērš šī neatbilstība. 

Ja tas netiks veikts, darba devējam kopā ar darbinieku pārstāvjiem būs jāveic 

kopīgs darba samaksas novērtējums un jāizstrādā konkrēts plāns atalgojuma 

atšķirības novēršanai, ievērojot direktīvas 10.panta 2.daļā norādītos analīzes 

elementus.   

Atbilstoši direktīvas 10.panta 4.daļai darba devējs saprātīgā termiņā novērš 

nepamatotās darba samaksas atšķirības, cieši sadarbojoties ar darbinieku 

pārstāvjiem saskaņā ar valsts tiesību aktiem un/vai praksi.  

Direktīva veicinās lielāku informētību darbinieku vidū, varētu 

pieaugt tiesvedību skaits par vienlīdzīgu atalgojumu un sagaidāma 

attiecīgās tiesu prakses attīstība Latvijā 

Šajā kontekstā jānorāda, ka ne vienlīdzīga atalgojuma direktīva, ne DL neregulē 

specifisku rīcību par algas koriģēšanu vienāda vai vienādas vērtības darba 

izlīdzināšanas gadījumā. Jebkurā gadījumā, atbilstoši DL 97.pantam darba 

līgumu var grozīt savstarpēji vienojoties, līdz ar to, lai izlīdzinātu vienādas vai 

vienādas vērtības darba samaksas, visticamāk būs nepieciešams palielināt algu 
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tiem darbiniekiem, kuru atalgojums bija neatbilstošs direktīvā noteiktajiem 

principiem. 

Gadījumā, ja arī šie pasākumi nevienlīdzības novēršanai nesniedz rezultātus, 

direktīva nosaka, ka dalībvalstīm jāparedz noteikumi par sodu piemērošanu 

darba devējiem. 

Šobrīd gan nacionālajos tiesību aktos šādi sodi vēl nav iestrādāti, vien 

DL 161.pantā paredzētais sods par atšķirīgas attieksmes aizlieguma pārkāpumu, 

taču, ņemot vērā, ka līdz vienlīdzīga atalgojuma direktīvas transponēšanai 

nacionālajos tiesību aktos ir atlicis vēl gads, potenciālie DL grozījumi vēl sekos. 

Tiesības celt prasību tiesā un kompensācija 

Saskaņā ar direktīvas 16.pantu un 21.panta 1.daļu darbinieki, kas darba 

samaksas ziņā cietuši no diskriminācijas dzimuma dēļ, varēs celt prasību tiesā 

trīs gadu laikā un saņemt kompensāciju vai zaudējumu atlīdzību, tostarp pilnībā 

atgūt atpakaļ neizmaksāto darba algu un ar to saistītās piemaksas vai 

maksājumus, kā arī kompensāciju par zaudētajām iespējām, morālo kaitējumu, 

jebkādu kaitējumu, ko izraisījuši citi būtiski faktori, kā arī nokavējuma procentus. 

Minētā kompensācija vai zaudējumu atlīdzība netiek ierobežota un tās 

maksimālais apmērs nav noteikts. 

Šādas darbinieka prasības pamatā paredzams, ka būtu DL 60.pantā noteiktais 

darba devēja pienākums nodrošināt vienlīdzīgu samaksu sievietēm un vīriešiem, 

kas veic vienādu vai vienādas vērtības darbu. Tāpat prasība varētu atsaukties arī 

uz DL 7.pantā noteikto vienlīdzīgas attieksmes principu un 29.pantā noteikto 

diskriminācijas aizliegumu, kā arī citām normām, ja, transponējot direktīvu, tiks 

iekļautas jaunas tiesību normas. 

Tāpat šādās lietās vienlīdzīga atalgojuma direktīva paredz darba devēja 

pierādīšanas pienākumu – pierādīt, ka nav notikusi tieša vai netieša 

diskriminācija darba samaksas jomā un noteiktais atalgojums ir taisnīgs. 

Latvijas tiesu praksē strīdi par diskrimināciju atalgojuma ziņā nav ļoti plaši 

izplatīti. Piemēram, Senāta 2017.gada 27.aprīļa spriedumā lietā SKC-

792/2017 paustas atziņas, ka “izšķirot strīdu par atšķirīgas attieksmes 

pārkāpuma esību / neesību pret darbinieku attiecībā uz darba samaksu, tiesai 

jādod vērtējums darbinieka profesionālajai kvalifikācijai (piemēram, izglītība, 

nepieciešamās iemaņas darba veikšanai u. tml.), lai noskaidrotu tās patieso 
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līmeni, pārliecinātos par darba raksturu un apstākļiem, kādos tas tika veikts, un 

salīdzinātu ar citiem, tostarp pieredzējušiem darbiniekiem (vai prasītājs neveica 

tādu pašu vai vienādas vērtības darbu, vai viņam noteiktā atlīdzība atbilst viņa 

kvalifikācijai un izpildītā darba raksturam)”. 

Tādējādi, kā tas izriet no šī sprieduma atziņām, kā arī kopsakarā ar 

direktīvas 4.panta 4.punktā norādītajiem kritērijiem, darba devējam, lai pierādītu, 

ka nav notikusi tieša vai netieša diskriminācija darba samaksas jomā un tiesa 

neapmierinātu darbinieka prasību, būs jāspēj argumentēt, ka: 

 darbiniekam noteiktais atalgojums ir taisnīgs; 

 to nosakot, nav pieļauta diskriminācija atkarībā no dzimuma; 

 atalgojuma nevienlīdzība (ja tāda ir) ir attaisnojama ar objektīvu darbinieka 

kvalifikācijas un darba snieguma novērtējumu. 

Ņemot vērā, ka direktīva veicinās lielāku informētību darbinieku vidū, varētu 

pieaugt tiesvedību skaits par vienlīdzīgu atalgojumu un sagaidāma attiecīgās 

tiesu prakses attīstība Latvijā. 

Kā sagatavoties direktīvas ieviešanai? 

Paredzams, ka vienlīdzīga atalgojuma direktīvas prasību ieviešana prasīs 

papildus resursus darba devējiem, kuri līdz šim nav apzināti veidojuši atalgojuma 

sistēmas vai analizējuši atalgojuma atšķirības starp dzimumiem. 

Tādējādi, lai nodrošinātu direktīvā minēto pienākumu izpildi, un ņemot vērā to, ka 

līdz direktīvas prasību ieviešanai atlicis vien nepilns gads, darba devējiem 

ieteicams veikt analīzi par atalgojuma atšķirībām starp sievietēm un vīriešiem ar 

līdzīgiem pienākumiem, kā arī pārskatīt amatus, amatu kategorijas un aprakstus 

un gādāt, lai uzņēmuma prakse atbilstu direktīvā noteiktajām prasībām attiecībā 

uz atalgojuma atšķirībām darbiniekiem, kuri veic vienādu vai līdzvērtīgu darbu. 

Tāpat darba devējiem jārēķinās, ka direktīvas tvērums attiecībā uz vienlīdzīgu 

darba samaksu aptver ne tikai pamata atalgojumu, bet arī atalgojuma mainīgo 

daļu – bonusus, prēmijas un piemaksas, un citus darba devēja nodrošinātos 

“labumus”. 

Cita starpā, ievērojot, ka direktīva tās 11.pantā nosaka dalībvalstu nozares 

politikas veidotājiem nodrošināt darba devējiem tehnisko palīdzību un mācības, 

lai veicinātu atbilstību direktīvā noteiktajiem pienākumiem, iespējams, darba 
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devējiem noderētu nozares politikas veidotāju – Labklājības ministrijas (LM) vai 

uzraudzības iestādes – Valsts darba inspekcijas  atbalsts, proti, metodoloģijas 

atalgojuma izvērtēšanai vai vadlīnijas direktīvas prasību ieviešanai, kādas līdz 

šim vismaz publiski nav pieejamas. 

To, ka drīzumā ir sagaidāmi grozījumi tiesību aktos, apstiprina Ministru kabineta 

rīkojumā Nr.500 “Sieviešu un vīriešu vienlīdzīgu tiesību un iespēju veicināšanas 

plāns 2024.–2027.gadam” norādītais, ka LM apņemas izstrādāt normatīvo 

regulējumu un uzraudzības plānu līdz 2026.gada 3.ceturksnim. 

[1] Zvērinātu advokātu birojs “BDO Zelmenis & Liberte”, “Darba likums ar komentāriem”, 

Latvijas Brīvo arodbiedrību savienība, 2010 
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