საქართველოს ბიზნესომბუდსმენის აპარატის პოზიცია „საქართველოს შრომისა და დასაქმების პოლიტიკის 2019-2023 წლების ეროვნული სტრატეგიის დამტკიცების თაობაზე“ საქართველოს მთავრობის დადგენილების პროექტთან დაკავშირებით

ამოცანა 3.2 – „დარეგულირდება ზეგანაკვეთური შრომა, წახალისებული იქნება მოქნილი სამუშაო განაკვეთი.“
საქართველოს შრომისა და დასაქმების პოლიტიკის 2019-2023 წლების ეროვნულ სტრატეგიაში ერთ-ერთ მთავარ ამოცანად ზეგანაკვეთური შრომის დარეგულირების საკითხის განსაზღვრა უნდა ნიშნავდეს იმას, რომ ამ თვალსაზრისით დაგეგმილია შესაბამისი ცვლილებების განხორციელება საქართველოს შრომის კანონმდებლობაში. დღეს მოქმედი კანონმდებლობით, ზეგანაკვეთური შრომა და მისი ანაზღაურების მოცულობა დამოკიდებილია დამსაქმებელსა და დასაქმებულს შორის არსებულ შეთანხმებაზე.
ზეგანაკვეთური შრომის შემდგომი დარეგულირება მოიცავს ორ ძირითად მიმართულებას: ზეგანაკვეთური მუშაობის მაქსიმალური საათების რაოდენობის განსაზღვრას და ზეგანაკვეთური შრომის მინიმალური ანაზღაურების ოდენობის დადგენას.
იმთავითვე უნდა აღინიშნოს, რომ ზეგანაკვეთური შრომის დარეგულირების საკითხი უკავშირდება ევროკავშირსა და საქართველოს შორის გაფორმებული ასოცირების შეთანხმების ფარგლებში აღებულ ვალდებულებებს, კერძოდ შეთანხმების XXX დანართით გათვალისწინებულ ევროკავშირის N2003/88/EC დირექტივას. 
მნიშვნელოვანია, რომ ზეგანაკვეთური შრომის დარეგულირებისას მოხდეს ზემოაღნიშნული დირექტივის სწორი ინტერპრეტაცია და არა მისი ფრაგმენტული განმარტება. სამუშაო დროის რეგულირებასთან დაკავშირებით დირექტივა უშვებს მთელ რიგ გამონაკლისებს, რომლის გათვალისწინებაც, ვფიქრობთ, რომ საქართველოს შემთხვევაში სასიცოცხლოდ მნიშვნელოვანია, კერძოდ:
· დირექტივის პრეამბულის მე-14 ნაწილი, ითვალისწინებს რა, ცალკეული ქვეყნების მიხედვით ცალკეული ინდუსტრიების თავისებურებებს, აცხადებს, რომ ამ თავისებურებათა მხედველობაში მიღებით წევრ სახელმწიფოებს შეუძლიათ დირექტივისაგან განსხვავებული წესების დადგენა სამუშაო დროის, დასვენების დროის, შვებულებების და სხვათა რეგულირების მიზნებისათვის;

· დირექტივის მე-14, მე-16, მე-17, მე-18, მე-20, 21-ე მუხლები ადგენენ მთელ რიგ სპეციფიკურ გამონაკლისებს დირექტივით განსაზღვრული დებულებებისაგან;

· დირექტივის 22-ე მუხლი აზუსტებს, რომ ზეგანაკვეთური მუშაობა 48 საათზე მეტი დროის განმავლობაში აკრძალულია მხოლოდ იმ შემთხვევაში, თუ თავად დასაქმებულია ამის წინააღმდეგი; დასაქმებულის წერილობითი თანხმობის შემთხვევაში კი ეს აკრძალვა არ მოქმედებს.
ზეგანაკვეთური შრომის რეგულირებისა და ევროდირექტივის იმპლემენტაციის დროს, ვფიქრობთ, რომ მხედველობაში უნდა იქნას მიღებული თავად ევროკავშირის წევრი ქვეყნების გამოცდილება ამ თვალსაზრისით. კერძოდ, ევროკავშირის წევრი ბევრი სახელმწიფო სარგებლობს დირექტივის შესაბამისი მუხლიდან ე.წ. „Opt Out”-ის ფუნქციით (მაგალითად ბულგარეთი, ესტონეთი) და უარს აცხადებს 48 საათიან სამუშაო დროზე მაშინ, როცა თავად დასაქმებული გამოთქვამს ნორმირებულზე მეტ ხანს მუშაობის თანხმობას. 
ვფიქრობთ, რომ ზეგანაკვეთური სამუშაოს ოდენობის განსაზღვრას თავად შრომის ბაზარი დაარეგულირებს და სახელმწიფოს მხრიდან არ უნდა მოხდეს კერძო ხასიათის ურთიერთობაში უხეში ჩარევა. ნების თავისუფალი გამოვლენის შედეგად დამსაქმებელსა და დასაქმებულს შორის ურთიერთშეთანხმების საფუძველზე ზეგანაკვეთური შრომა, ვფიქრობთ, რომ არის ოპტიმალური საკანონმდებლო რეგულირება.
რაც შეეხება ზეგანაკვეთური შრომის დარეგულირების მეორე მიმართულებას - ზეგანაკვეთური შრომის მინიმალური ანაზღაურების დადგენას, ამ შემთხვევაშიც, ვფიქრობთ, რომ ერთმნიშვნელოვნად მხარეთა შეთანხმებაზე უნდა იყოს დამოკიდებული ზეგანაკვეთური შრომისთვის ანაზღაურების ოდენობა. შრომის ბაზარი და ჯანსაღი კონკურენცია, სახელმწიფოს მხრიდან უხეში ჩარევის გარეშეც თავად განსაზღვრავს ზეგანაკვეთური შრომისთვის ანაზღაურების ოპტიმალურ ოდენობას. 
მხედველობაშია მისაღები ის გარემოებაც, რომ ევროკავშირის რიგ ქვეყნებში (მაგალითად გერმანია, დიდი ბრიტანეთი), ზეგანაკვეთური ანაზღაურების ოდენობა კანონმდებლობით განსაზღვრული არ არის და ის სრულად არის დამოკიდებული მხარეთა შეთანხმებაზე.
გარდა ამისა, მიგვაჩნია, რომ ზეგანაკვეთური შრომის დარეგულირება აუცილებლად უნდა იყოს დაკავშირებული ბიზნეს გარემოზე რეგულაციის ზეგავლენის შეფასებასთან, რაც გულისხმობს აღნიშნულ საკითხთან დაკავშირებით ნებისმიერი საკანონმდებლო ცვლილების მოსალოდნელი გავლენის წინასწარ ანალიზს. შესაძლებელია, რომ ზეგანაკვეთური სამუშაო დროის ხანგრძლივობის შეზღუდვამ და ზეგანაკვეთური შრომისთვის მინიმალური ანაზღაურების ოდენობის დაწესებამ დამსაქმებელს მნიშვნელოვნად გაუზარდოს ფინანსური დანახარჯები, რაც, თავის მხრივ, აისახება საქონლისა და მომსახურების ფასებზე და ამდენად ქვეყნის ეკონომიკურ განვითარებაზე.
ყოველივე ზემოაღნიშნულის გათვალისწინებით, ვფიქრობთ, რომ სამოქმედო სტრატეგიაში ზეგანაკვეთური შრომის დარეგულირების ასახვა, როგორც ერთ-ერთი სამომავლო ამოცანა, არ არის მიზანშეწონილი.
გარდა ამისა, სამოქმედო სტრატეგიის ამოცანა 3.2 ითვალისწინებს, რომ უნდა განხორციელდეს შრომის ღირებულების შეფასების და ამის საფუძველზე შრომის ანაზღაურების დაწესების მეთოდოლოგიის შემუშავება.
გაუგებარია, თუ რა ლეგიტიმურ მიზანს შეიძლება ემსახურებოდეს სახელმწიფოს მხრიდან შრომის ღირებულების ხელოვნურად შეფასება. მიგვაჩნია, რომ შრომის ღირებულების განსაზღვრის ერთადერთი ოპტიმალური საშუალება არის თავისუფალი და კონკურენტუნარიანი შრომის ბაზარი. მოთხოვნა-მიწოდება თავად უზრუნველყოფს შრომის ღირებულების ადეკვატურ შეფასებას. სახელმწიფოს მხრიდან ნებისმიერი ჩარევა ამ მიმართულებით იქნება თავისუფალი ბაზრისა და კონკურენციის პრინციპების უხეში დარღვევა, რაც შესაძლოა უარყოფითად აისახოს ქვეყნის ეკონომიკურ განვითარებაზე. ვფიქრობთ, რომ სახელმწიფოს როლი ამ თვალსაზრისით შესაძლოა იყოს მხოლოდ მაღალკვალიფიცული და კონკურენტუნარიანი დასაქმებულების მომზადების ხელშეწყობა, რაც პირდაპირპროპორციულად აისახება მათი შრომის ანაზღაურების ოდენობაზე. 
ამასთან, ბუნდოვანია, თუ რა მიზანი შეიძლება ჰქონდეს სახელმწიფოს მხრიდან შრომის ანაზღაურების დაწესების მეთოდოლოგიის შემუშავებას. ამ შემთხვევაშიც, თავისუფალი ბაზრის პრინციპიდან გამომდინარე, შრომის ანაზღაურების დაწესების მეთოდოლოგიის შემუშავება უნდა მოხდეს უშუალოდ დამსაქმებლისა და დასაქმებულის ურთიერთშეთანხმებით.

ამოცანა 3.2 – „იგეგმება საარსებო მინიმუმზე დაყრდნობით ფიქსირებული მინიმალური ხელფასის შემოღების შესახებ სოციალურ პარტნიორებთან თანამშრომლობით პოლიტიკის დიალოგის წამოწყება და ხელშეწყობა.“
მიგვაჩნია, რომ საქართველოში ზოგადად მინიმალური ხელფასის შემოღება, ან თუნდაც მისი კონკრეტული ოდენობის განსაზღვრა უნდა ეფუძნებოდეს სიღრმისეულ კვლევას, ქვეყანაში ეკონომიკური მდგომარეობის ანალიზს და იმ რისკების შეფასებას, რაც შესაძლოა შედეგად მოჰყვეს მინიმალური ხელფასის დაწესებას. 
წინააღმდეგ შემთხვევაში, აღნიშნულმა რეგულაციამ შესაძლოა გამოიწვიოს ისეთი გამოუსწორებელი შედეგები შრომის ბაზარზე და აქედან გამომდინარე, ქვეყნის ეკონომიკურ განვითარებაზე, როგორიც არის დასაქმებულთა რაოდენობის საგრძნობლად შემცირება (შესაბამისად უმუშევრობის ზრდა ქვეყანაში), ინვესტიციების კლება, რადგან ინვესტორისთვის შესაძლოა აღარ იყოს მიმზიდველი მსგავსი რეგულაციების პირობებში ახალი ინვესტიციების განხორციელება, არსებული ბიზნეს სუბიექტების ფინანსური ვალდებულებების ზრდა, რაც განსაკუთრებით მძიმე ტვირთად დააწვება მცირე და საშუალო ბიზნესს და პირდაპირპროპორციულად გამოიწვევს მათი პროდუქციის თუ მომსახურების ფასების ზრდას, ჩრდილოვანი შრომითი ურთიერთობების ჩამოყალიბება, სადაც დამსაქმებელი და დასაქმებული არ დაიცავენ კანონის მოთხოვნებს მინიმალურ ხელფასთან დაკავშირებით და ა.შ.
ვფიქრობთ, რომ ფიქსირებული მინიმალური ხელფასის შემოღების შესახებ დიალოგი უნდა წარიმართოს რეგულაციის ბიზნესის მარეგულირებელ გარემოზე ზეგავლენის შეფასების (Regulatory Impact Assasment) საფუძველზე. აღნიშნული მეთოდი მოგვცემს შესაძლებლობას, გავაანალიზოთ მოსალოდნელი რისკები ბიზნესისთვის, რაც შეიძლება მოჰყვეს შემოთავაზებული რეგულაციის მიღებას და ამგვარად, გამოირიცხოს ის ნეგატიური შედეგები, ერთის მხრივ, ბიზნეს გარემოსთვის და მეორეს მხრივ, დასაქმებულთათვის, რომელიც შესაძლებელია უკავშირდებოდეს მინიმალური ხელფასის ოდენობის განსაზღვრას.

ამოცანა 4.2 – „შრომის ინსპექციის გაძლიერება.“
შრომის ინსპექციის მანდატის გაძლიერება და მისთვის შრომის უსაფრთხოების გარდა, შრომითი უფლებების დაცვის კონტროლის ფუნქციის მინიჭება, ვფიქრობთ, რომ ცალსახად უარყოფითად აისახება შრომის ბაზარზე. 
დასაქმებულის შრომითი უფლებების დაცვის თვალსაზრისით, დღესდღეობით საქართველოში მთავარ პრობლემას წარმოადგენს სწრაფი და ეფექტური მართლმსაჯულების მექანიზმების არარსებობა. შრომის ინსპექციის ჩართვა შრომითი უფლებების დაცვის საკითხებში, მიგვაჩნია, რომ იქნება დამატებითი ბიუროკრატიული ბარიერი, რომელიც ვერ უზრუნველყოფს შრომითი უფლებების ეფექტურ დაცვას, არამედ, პირიქით, შეაფერხებს შრომითი უფლებების დაცვის პროცესს (მისი გადაწყვეტილების სასამართლოში გასაჩივრებას გაცილებით მეტი დრო დასჭირდება).
მხედველობაშია მისაღები ევროკავშირის წევრი ქვეყნების გამოცდილებაც ამ მხრივ. კერძოდ, ევროკავშირის წევრ ბევრ სახელმწიფოში შრომის ინსპექციის მანდატი ვრცელდება ძირითადად შრომის უსაფრთხოების საკითხებზე და მხოლოდ შეზღუდულ ფარგლებში აკონტროლებს ინსპექცია შრომით უფლებებს (მაგ. სკანდინავიის ქვეყნები).
შრომით უფლებებზე შრომის ინსპექციის მანდატის გავრცელება გამოიწვევს ჩრდილოვანი შრომითი ურთიერთობების ჩამოყალიბებას, როცა დამსაქმებელი და დასაქმებული ურთიერთშეთანხმებით ცდილობენ თავი აარიდონ შრომის კანონმდებლობის მოთხოვნებს. მისი მონიტორინგი შრომის ინსპექციის მხრიდან პრაქტიკაში თითქმის შეუძლებელი იქნება. 
დღეს მოქმედი კანონმდებლობით, დასაქმებულს აქვს გარანტირებული უფლება, მიმართოს სასამართლოს და თუ თვლის, რომ დამსაქმებლის მხრიდან ირღვევა მისი შრომითი უფლებები, სწორედ სასამართლოს წესით მოითხოვოს დარღვეული უფლების აღდგენა. მიგვაჩნია, რომ შრომის ინსპექციის მანდატის გაძლიერებისა და მისი სახით დამატებითი ადმინისტრაციული ბარიერის შექმნის ნაცვლად, მიზანშეწონილია, მოხდეს სასამართლო სისტემის გაძლიერება, რათა  შრომითი უფლებების დაცვა გახდეს მოქნილი და ეფექტური.
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