საქართველოს ბიზნეს ასოციაციის შენიშვნები და კომენტარები
შრომის კოდექსში ცვლილებების შესახებ კანონის პროექტზე

იმთავითვე უნდა აღვნიშნოთ, რომ საქართველოს ბიზნეს ასოციაციის მთავარი და პრინციპული შენიშვნა ცვლილებების პაკეტის მიმართ გამომდინარეობს რეგულაციის ზეგავლენის შეფასების საჭიროებიდან, რაც გულისხმობს დაგეგმილი საკანონმდებლო რეფორმის მოსალოდნელი გავლენის წინასწარ ანალიზს.
უდავოა, რომ შემოთავაზებული ცვლილებები მნიშვნელოვან გავლენას იქონიებს არა მხოლოდ დამსაქმებლებისა და დასაქმებულების უფლებრივ მდგომარეობაზე, არამედ ორივე მხარისათვის გამოიწვევს მნიშვნელოვან ფინანსურ შედეგებს და ამ შედეგების რომელიმე მხარის სასარგებლოდ განაწილების შესახებ წარმოდგენაბუნდოვანი და ზოგადია.
საკანონმდელო ცვლილებების განხორციელება აუცილებლად ჰპოვებს ასახვას ასევე სახელმწიფო ბიუჯეტზე და მთლიანად ეკონომიკაზეც იმდენად, რამდენადაც მნიშვნელოვნად იცვლება მათ შორის შრომის ორგანიზების საფუძვლები და ერთი შეხედვითაც კარგად ჩანს, რომ იზრდება სამუშაო ძალაზე დანახარჯები.
იმ ვითარებაში, როდესაც არაერთი, მონაცემებზე დაფუძნებული კვლევა მიუთითებს დაბალშემოსავლიან ქვეყნებში შრომითი რეგულაციების გამკაცრების/გართულების (მათ შორის მინიმალური ხელფასის ნაწილში) ნეგატიურ შედეგებზე და რისკებზე, ვფიქრობთ, როგორც მინიმუმ, საჭიროა პოტენციური რისკების სწორი შეფასება  მათი შემდგომში მართვის მიზნით.

მუხლი 4. შრომითი დისკრიმინაციის ცნება
„1.  ამ კანონის მიზნებისთვის, დისკრიმინაცია ნიშნავს განზრახ ან გაუფრთხილებლობით, პირის განსხვავებას, გამორიცხვას ან უპირატესობის მინიჭებას  რასის, კანის ფერის, ენის, ეთნიკური და სოციალური კუთვნილების, ეროვნების, წარმოშობის, ქონებრივი ან წოდებრივი მდგომარეობის, შრომითი ხელშეკრულების სტატუსის, საცხოვრებელი ადგილის, ასაკის, სქესის, სექსუალური ორიენტაციის, შეზღუდული შესაძლებლობის, ჯანმრთელობის მდგომარეობის, რელიგიური, საზოგადოებრივი, პოლიტიკური ან სხვა გაერთიანებისადმი, მათ შორის, პროფესიული კავშირისადმი, კუთვნილების, ოჯახური მდგომარეობის, პოლიტიკური ან სხვა შეხედულების გამო, „დისკრიმინაციის ყველა ფორმის აღმოფხვრის შესახებ“ საქართველოს კანონით აკრძალული ნებისმიერი ნიშნით ან სხვა ნიშნით, რომელიც მიზნად ისახავს ან იწვევს დასაქმებასა და პროფესიულ საქმიანობაში თანაბარი შესაძლებლობის ან მოპყრობის უარყოფას ან ხელყოფას.“
 
· გაუფრთხილებლობის ცნების დეფინიციას იძლევა სისხლის სამართლის კოდექსი, რომლის მიხედვითაც გაუფრთხილებლობა შესაძლოა გამოიხატოს თვითიმედოვნებასა და დაუდევრობაში. ბუნდოვანია, თუ როგორ შეიძლება მოხდეს პირის დისკრიმინაცია ბრალის ერთი, ან მეორე ფორმის გამოყენებით.
მიუხედავად იმისა, რომ თეორიტიკოსების მცირე ნაწილი ნამდვილად ავითარებს მსჯელობას დისკრიმინაციის სამართლებრივი შეფასების პროცესში გაუფრთხილებლობის კომპონენტზე, საერთაშორისო და შიდა საკანონმდებლო აქტები  დისკრიმინაციასთან მიმართებით ამ ტერმინს არ ცნობენ. 
გაუფრთხილებლობით დისკრიმინაციის ცნებას არ იცნობს არც შესაბამისი ევროდირექტივები (მათ შორის, დირექტივა თანაბარი მოპყრობის შესახებ - Council Directive 2000/78/EC establishing a general framework for equal treatment in employment and occupation) და არც შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის (ILO) კონვენცია შრომისა და საქმიანობის სფეროში დისკრიმინაციის შესახებ (Discrimination (Employment and Occupation) Convention, 1958 (No. 111).  სამოქალაქო უფლებების 1964 წლის აქტი კი პირდაპირ აკეთებს  მითითებას განზრახვის აუცილებლობაზე.
„(1) If the court finds that the respondent has intentionally engaged in or is intentionally engaging in an unlawful employment practice charged in the complaint, the court may enjoin the respondent from engaging in such unlawful employment practice, and order such affirmative action as may be appropriate, which may include, but is not limited to, reinstatement or hiring of employees, with or without back pay...“
· მიგვაჩნია, რომ მიზანშეუწონელია შრომის კოდექსში მითითების გაჩენა „დისკრიმინაციის ყველა ფორმის აღმოფხვრის შესახებ“ საქართველოს კანონით განსაზღვრულ ნიშნებზე. 
ვფიქრობთ,რომ შრომის სამართლის სპეციფიკიდან გამომდინარე  დისკრიმინაციის ნიშნების ჩამონათვალის შემოზღუდვა აუცილებელია. 
შრომის კოდექსის დღეს არსებულ რედაქციაშიც კი დისკრიმინაციის განმარტება იმაზე ბევრად ფართოა, ვიდრე ამას ითვალისწინებს შესაბამისი დირექტივა (2000/78/EC) და ILO-ს კონვენცია (No 111). შემოთავაზებული ვერსიით ეს განმარტება კიდევ უფრო მეტად ფართოვდება „დისკრიმინაციის ყველა ფორმის აღმოფხვრის შესახებ“ საქართველოს კანონზე მითითებით, რაც პრინციპულად ეწინააღმდეგება როგორც შრომითი ურთიერთობების ბუნებას, ასევე ILO-ს სტანდარტებს. 
შედარებისათვის:
ILO-ს 111-ე კონვენციით ზუსტად არის იდენტიფიცირებული დისკრიმინაციის ნიშნები. მართალია, აგრეთვე კეთდება მითითება წევრი სახელმწიფოების მიერ დამატებით სხვა ნიშნის განსაზღვრის შესაძლებლობაზე, თუმცა - აქ იგულისხმება კონკრტული მითითების გაკეთების შესაძლებლობა და არა - ზოგადად მითითება სხვა ნებისმიერ ნიშანზე:
For the purpose of this Convention the term discrimination includes:
(a) any distinction, exclusion or preference made on the basis of race, colour, sex, religion, political opinion, national extraction or social origin, which has the effect of nullifying or impairing equality of opportunity or treatment in employment or occupation;
(b) such other distinction, exclusion or preference which has the effect of nullifying or impairing equality of opportunity or treatment in employment or occupation as may be determined by the Member concerned after consultation with representative employers' and workers' organisations, where such exist, and with other appropriate bodies.
ევროპაში არსებული მიდგომის შესაბამისად, 2000/78/EC დირექტივაც 5 კონკრეტულ ნიშანს გამოყოფს. 
Article 1
The purpose of this Directive is to lay down a general framework for combating discrimination on the grounds of religion or belief, disability, age or sexual orientation as regards employment and occupation, with a view to putting into effect in the Member States the principle of equal treatment.

კონკრეტულად დიდი ბრიტანეთის შრომის კანონმდებლობით კი:
The Act protects people against discrimination, harassment or victimisation in employment, and as users of private and public services based on nine protected characteristics: age, disability, gender reassignment, marriage and civil partnership, pregnancy and maternity, race, religion or belief, sex, and sexual orientation.

აშშ კანონმდებლობით, 1964 წლის სამოქალაქო უფლებების აქტის მიხედვითაც დისკრიმინაციის ნიშნები ზუსტად არის იდენტიფიცირებული (Title VII of the Civil Rights Act of 1964):
It shall be an unlawful employment practice for an employer -
(1) to fail or refuse to hire or to discharge any individual, or otherwise to discriminate against any individual with respect to his compensation, terms, conditions, or privileges of employment, because of such individual’s race, color, religion, sex, or national origin;

მუხლი 4, ნაწილი 2.
„ამ კანონის მიზნებისათვის, პირდაპირია დისკრიმინაცია, როდესაც ამ მუხლის პირველი პუნქტით გათვალისწინებული რომელიმე ნიშნის გამო პირის მიმართ ადგილი აქვს არასათანადო მოპყრობას სხვა პირთან შედარებით, რომელიც არის, იყო ან შესაძლოა გამხდარიყო ანალოგიურ მდგომარეობაში უფრო ხელსაყრელი მოპყრობის ობიექტი.“

შესაძლოა თუ არა პირი გამხდარიყო ანალოგიურ მდგომარეობაში უფრო ხელსაყრელი მოპყრობის ობიექტი, საკმაოდ სუბიექტური კატეგორიაა. მტკიცება იმისა, რომ დამსაქმებელს კანდიდატისთვის ან/და სხვა დასაქმებულისთვის შესაძლოა რაიმე უპირატესობა მიენიჭებინა სხვასთან შედარებით, ზედმეტად მძიმე ტვირთია. არ არის გამორიცხული, რომ ამ ჩანაწერზე დაყრდნობით სასამართლოში აღმოჩნდეს მთელი რიგი უსაფუძვლო სარჩელები. ამდენად, უმჯობესია, თუ ზუსტად იქნება გადმოღებული თანაბარი მოპყრობის შესახებ ევროდირექტივით (Council Directive 2000/78/EC) შემოთავაზებული დეფინიცია პირდაპირი დისკრიმინაციის შესახებ. დირექტივის მე-2 მუხლის თანახმად:
2. For the purposes of paragraph 1:
(a) direct discrimination shall be taken to occur where one person is treated less favourably than another is, has been or would be treated in a comparable situation, on any of the grounds referred to in Article 1;
ამდენად, პირდაპირ დისკრიმინაციად მიჩნეული უნდა იქნას მხოლოდ ის შემთხვევები, როდესაც ცალსახაა, სხვა პირი ანალოგიურ მდგომარეობაში იქნებოდა (და არა - შესაძლოა გამხდარიყო) უფრო ხელსაყრელი მოპყრობის ობიექტი. შეფასება, რომ სხვა კანდიდატის/დასაქმებულის მიმართ ადგილი ექნებოდა უკეთეს მოპყრობას, უნდა ეფუძნებოდეს საკმარის ფაქტობრივ გარემოებებს და არ უნდა წარმოადგენდეს მხოლოდ მხარის სუბიექტური შეხედულებას. მხოლოდ უფრო ხელსაყრელი მოპყრობის „შესაძლებლობა“  მტკიცების ამ სტანდარტს ვერ აფუძნებს.
მუხლი4, ნაწილი 3.
„4. დამსაქმებელი ვალდებულია უზრუნველყოს ქალისა და მამაკაცის მიერ შესრულებული თანაბარი სამუშაოსთვის თანაბარი ანაზღაურების გადახდა.“

განსხვავებით პროექტის წინა ვერსიისაგან, ამ შემთხვევაში არაა მითითებული, თუ როგორ უნდა მოხდეს შესრულებული სამუშაოს შეფასება და ერთმანეთთან შედარება. აღნიშნული განსაკუთრებით მნიშნელოვანია იმ გარემოების გათვალისწინებით, რომ ნორმა უთითებს მხოლოდ „თანაბარ სამუშაოზე“ და არა - თანაბარი ღირებულების სამუშაოზე.
ვფიქრობთ, საკითხის მნიშვნელობიდან და კომპლექსურობიდან გამომდინარე,  ამ ნორმის ფართო ინტერპრეტაციის შესაძლებლობა უნდა შეიზღუდოს და კანონში ან კანონქვემდებარე აქტში უნდა აისახოს შეფასების კრიტერიუმები.

მუხლი 7. მტკიცების ტვირთი
„დისკრიმინაციის აკრძალვასთან მიმართებით შეტანილ სარჩელზე მტკიცების ტვირთი ეკისრება დამსაქმებელს, თუ კანდიდატი ან დასაქმებული მიუთითებს გარემოებებზე, რომლებიც ქმნის გონივრული ვარაუდის საფუძველს, რომ დამსაქმებელი დისკრიმინაციის აკრძალვის შესახებ მოთხოვნის დარღვევით მოქმედებდა.“
2004/113 დირექტივის მე-9 მუხლში პირდაპირაა მითითება ფაქტების (და არა - გარემოებების) დადასტურებაზე (და არა - მითითებაზე). ეს ორი კი ცალსახად სხვადასხვაა; შესაბამისად უნდა შეიცვალოს შემოთავაზებული ნორმის ფორმულირებაც.
„Article 9 - Burden of proof
1. Member States shall take such measures as are necessary, in accordance with their national judicial systems, to ensure that, when persons who consider themselves wronged because the principle of equal treatment has not been applied to them establish, before a court or other competent authority, facts from which it may be presumed that there has been direct or indirect discrimination, it shall be for the respondent to prove that there has been no breach of the principle of equal treatment.“

მუხლი 11, ნაწილი 4. 
„4. დამსაქმებლის მიერ მოპოვებული ინფორმაცია კანდიდატის შესახებ და კანდიდატის მიერ წარდგენილი ინფორმაცია არ შეიძლება იყოს ხელმისაწვდომი სხვა პირთათვის კანდიდატის თანხმობის გარეშე, გარდა კანონმდებლობით გათვალისწინებული შემთხვევებისა.“

კანონპროექტის მე-7 მუხლის თანახმად, დამსაქმებელს აკისრია დისკრიმინაციის აკრძალვასთან შეტანილ სარჩელზე მტკიცების ტვირთი. ამდენად, შესაგებლის წარდგენისას გარდაუვალი ხდება იმ ინფორმაციის ნაწილის გამჟღავნება, რომელიც დამსაქმებელმა მიიღო შერჩეული კანდიდატის შესახებ. ამ შემთხვევაში, თუ სახეზე არაა კანდიდატის თანხმობა, ფაქტობრივად შეუძლებელი ხდება დამსაქმებლის მიერ საკუთარი უფლებების დაცვა სასამართლო წესით. ამდენად, აუცილებელია კანონმდებლობით პირდაპირ იქნას გათვალისწინებული, რომ მსგავს შემთხვევებში დასაქმებულს გააჩნია კანდიდატის შესახებ მიღებული ინფორმაციის გაცემის უფლებამოსილება. შესაბამისი ცვლილება უნდა აისახოს „პერსონალურ მონაცემთა დაცვის შესახებ“ კანონშიც. 
მნიშვნელოვანია ასევე განისაზღვროს, თუ სამუშაოსათვის შერჩევის რა ეტაპიდან ითვლება პირი კანდიდატად (მაგალითად, აპლიკაციის გაგზავნა, გასაუბრება, დამატებითი შერჩევა თუ სხვა).

მუხლი 14, ნაწილი 1, „ე“ ქვეპუნქტი: 
„შრომითი ხელშეკრულების არსებითი პირობაა „შრომის ანაზღაურების ოდენობა, მისი კომპონენტები (ძირითადი ხელფასი ან/და სატარიფო განაკვეთი, დანამატი, პრემია და სხვ.) და გადახდის წესი;“
დანამატი, პრემია და მსგავსი სახის ფულადი სახსრები დამსაქმებლისთვის სავალდებულო გადასახდელს არ წარმოადგენს და ისინი არ წარმოადგენენ აუცილებელ კომპონენტებს (მათ შორის 91/533/EU დირექტივის 2.2. მუხლის შესაბამისად); აქედან გამომდინარე, ვფიქრობთ, ნორმა უნდა ჩამოყალიბდეს შემდეგი სახით:
„ე) შრომის ანაზღაურების ოდენობა და მისი გაცემის პერიოდულობა; აგრეთვე, ასეთის არსებობის შემთხვევაში,  შრომის ანაზღაურების კომპონენტები (ძირითადი ხელფასი ან/და სატარიფო განაკვეთი, დანამატი, პრემია და სხვ.)  და მათი გაცემის წესი. 

მუხლი 16. არასრული სამუშაო განაკვეთი
„4. რამდენადაც ეს შესაძლებელია, დამსაქმებელმა უნდა გაითვალისწინოს:
ა) დასაქმებულთა მოთხოვნა სრული განაკვეთის სამუშაოდან დამსაქმებელთან არსებული არასრულ სამუშაო განაკვეთზე გადასვლის შესახებ;
ბ) დასაქმებულთა მოთხოვნა არასრული სამუშაო განაკვეთიდან სრულ სამუშაო განაკვეთზე გადასვლის ან სამუშაო დროის გაზრდის შესახებ, ასეთი შესაძლებლობის არსებობისას;“

ნორმის ფორმულირებაში დასაზუსტებელია, რას მოიცავს ამ შემთხვევაში შესაძლებლობა და გულისხმობს თუ არა ის, მათ შორის, მიზანშეწონილობას დამსაქმებლის გადმოსახედიდან;
ფიზიკურად შეიძლება შესაძლებელი იყოს, მაგალითად, სრულ განაკვეთზე დასაქმებულის გადაყვანა, მაგრამ ამის საჭიროება დამსაქმებელს არ გააჩნდეს და მისთვის არ იყოს მიზანშეწონილი.
აქედან გამომდინარე, ჩვენი შემოთავაზებაა ნორმა ჩამოყალიბდეს შემდეგი სახით:
„4. რამდენადაც ეს შესაძლებელია, დამსაქმებელმა უნდა გაითვალისწინოს:
ა) დასაქმებულთა მოთხოვნა სრული განაკვეთის სამუშაოდან დამსაქმებელთან არსებულ ვაკანტურ არასრულ სამუშაო განაკვეთზე გადასვლის შესახებ, 
ბ) დასაქმებულთა მოთხოვნა არასრული სამუშაო განაკვეთიდან სრულ სამუშაო განაკვეთზე გადასვლის ან სამუშაო დროის გაზრდის შესახებ, ასეთი ვაკანსიის ან/და შესაძლებლობის არსებობისას;“

მუხლი16, ნაწილი 5 
„5. ერთზე მეტი შეთავსებით მუშაობისთვის რისკის შემცველი პროფესიების შემთხვევაში  აკრძალულია ერთზე მეტ სრულ ან/და არასრულ სამუშაო განაკვეთზე პირის დასაქმება თუ დასაქმებულის მიერ მეორე ან/და შემდეგი სრული ან/და არასრული სამუშაო განაკვეთის შესრულებით (შეთავსებით) ჯამურად ირღვევა V თავით დადგენილი სამუშაო დროის სტანდარტი. საქართველოს მთავრობა სოციალურ პარტნიორებთან კონსულტაციის შემდეგ განსაზღვრავს ერთზე მეტი შეთავსებით მუშაობისთვის რისკის შემცველი პროფესიების  ჩამონათვალს. 
შენიშვნა: აღნიშნული ნორმის დარღვევისათვის პასუხისმგებლობა ეკისრება  შესაბამისი პროფესიის ფარგლებში მეორე ან/და შემდეგ სრულ ან/და არასრულ სამუშაო განაკვეთზე დასაქმებული პირის დამსაქმებელს.“       
დამსაქმებელს არ აქვს და არც უნდა ჰქონდეს ქმედითი მექანიზმი იმის გასაკონტროლებლად, თუ რას საქმიანობს მისი დასაქმებული სამუშაოსაგან თავისუფალ დროს და ასრულებს თუ არა სხვა ანაზღაურებად სამუშაოს; აქედან გამომდინარე, შენიშვნის ფორმულირება ქმნის რეალურ რისკს, რომ დამსაქმებელს დაეკისროს პასუხისმგებლობა ისეთი ქმედებისათვის, რომელიც მას არათუ განუხორციელებია, არამედ - მის კონტროლს მიღმაა და მას ინფორმაციაც კი არ ჰქონდა აღნიშნულის თაობაზე (დასაქმებულმა დაუმალა/არასწორი ინფორმაცია მიაწოდა).
ჩვენი შემოთავაზებაა, რომ იმ შემთხვევაში, თუ შესაბამის შრომით ხელშეკრულებაში დასაქმებული აცხადებს და იძლევა გარანტიას, რომ ის არაა დასაქმებული სხვა სამსახურში, დამსაქმებელი სრულად განთავისუფლდეს პასუხისმგებლობისაგან.

მუხლი 16, ნაწილი 6.
„დასაქმებულის უფლება, დასაქმდეს ერთზე მეტ სრულ ან არასრულ სამუშაო განაკვეთზე, შესაძლებელია შრომითი ხელშეკრულებით შეიზღუდოს, თუ პირი, რომლისთვისაც უნდა შესრულდეს შეთავსებითი სამუშაო, დამსაქმებლის კონკურენტია.“
შემოთავაზებული ცვლილებით უარესდება კოდექსში დღეს არსებული ჩანაწერი, რომლის მიხედვითაც შეზღუდვა შეიძლება შეეხოს არა მხოლოდ კონკურენტ დამსაქმებელთან  დასაქმებას, არამედ - ისეთ შემთხვევებსაც, როდესაც „ასეთი სამუშაოს შესრულებამ შეიძლება ხელი შეუშალოს მის ძირითად სამუშაოსთან დაკავშირებული მოვალეობების შესრულებას“.
ვფიქრობთ, თუ ძირითად სამუშაოსთან (სრულ განაკვეთზე) დაკავშირებული მოვალეობების შესრულებას შეიძლება შეეშალოს ხელი, დამსაქმებლის ლეგიტიმური ინტერესი და უფლებაა, რომ შეუზღუდოს დასაქმებულს სხვა სამსახურში დასაქმება, თუნდაც სხვა დამსაქმებელი არ წარმოადგენდეს მის კონკურენტს. 

მუხლი 18, ნაწილი 2. 
“2. დამსაქმებელს ეკრძალება სტაჟიორის შრომის გამოყენება იმ მიზნით, რომ თავიდან აირიდოს შრომითი ხელშეკრულების დადება. სტაჟიორი არ ანაცვლებს დასაქმებულს. დამსაქმებელს უფლება არ აქვს აიყვანოს სტაჟიორი იმ დასაქმებულის ნაცვლად, რომელთანაც შეჩერდა ან/და შეწყდა შრომითი ურთიერთობა.”

სტაჟირებასთან დაკავშირებული ურთიერთობების რეგულირებას არცერთი დირექტივა არ გვავალდებულებს და ამდენად, ამ მუხლის კოდექსში გაჩენა სრულიად ზედმეტად მიგვაჩნია;
თავად საჯარო სამსახურის შესახებ კანონშიც კი, სტაჟირება ცალკე არაა მოწესრიგებული და ის მხოლოდ კანონქვემდებარე ნორმატიული აქტის რეგულირების სფეროა, მაქსიმალურად ფართო დისკრეციით.
რაც შეეხება უშუალოდ მე-2 ნაწილს, ნებისმიერი დამსაქმებელი სტაჟიორის შესაძლებლობებს მათ შორის იყენებს გარკვეული ფუნქციების, ამოცანების გადასაჭრელად და ძალიან ადვილია იმის დამტკიცება (დადასტურება), რომ სტაჟიორის ნაცვლად დამსაქმებელს შეეძლო გამოეყენებინა შრომითი ხელშეკრულების საფუძველზე დასაქმებული პირის შრომა და ამიტომ, სტაჟიორის შრომას იყენებს შრომითი ხელშეკრულების დადებისაგან თავის არიდების მიზნით. თეორიულად, ზემოაღნიშნულის დამტკიცება არანაირ პრობლემას არ წარმოადგენს, რადგან არ არსებობს მტკიცების სტანდარტი და სტაჟიორის მიერ შესრულებული/შესასრულებელი სამუშაოს მოცულობის კრიტერიუმები.

ამავე მუხლის მე-3 ნაწილის შესაბამისად: 
„3. არანაზღაურებადი სტაჟირების ვადა არ უნდა აღემატებოდეს 6 თვეს, ხოლო ანაზღაურებადი სტაჟირების ვადა - 1 წელს. ერთი და იმავე პირს უფლება აქვს ერთი და იმავე დამსაქმებელთან სტაჟირება გაიაროს მხოლოდ ერთხელ.“ 

კანონმდებლის ლეგიტიმურმა მიზანმა, დაიცვას პირები დასაქმებულთა მხრიდან სტაჟირების ინსტიტუტის ბოროტად გამოყენებისაგან, არ უნდა დააზარალოს კეთილსინდისიერი კომპანიები და სტაჟიორები, რომლებიც სტაჟირებას ნამდვილად კვალიფიკაციის ამაღლებისა და გამოცდილების დაგროვების მიზნით იყენებენ.
შემოთავაზებული ფორმულირება, სტაჟირების ვადის მიზნებისათვის, ერთი მხრივ სრულ იგნორირებას უკეთებს სხვადასხვა პროფესიებს შორის განსხვავებას (ზოგიერთი პროფესიისათვის შესაძლოა ერთ წლიანი სტაჟირებაც კი არ იყოს საკმარისი), ხოლო მეორე მხრივ არ ითვალისწინებს შესაძლებლობას, რომ სტაჟიორმა ერთსა და იმავე დამსაქმებელთან გაიაროს სტაჟირება სხვადასხვა მიმართულებით (სხვადასხვა სტრუქტურულ ერთეულებში), შესაბამისი თანმიმდევრობით.

შესაბამისი მუხლის მე-4 და მე-5 ნაწილებით:
„4. სტაჟიორისა და დამსაქმებლის ურთიერთობა რეგულირდება წერილობითი ხელშეკრულებით, რომელიც უნდა მოიცავდეს დეტალურ აღწერას სტაჟიორის მიერ შესასრულებელი სამუშაოს შესახებ.
5. სტაჟიორთან დადებული ხელშეკრულების მიმართ ვრცელდება ამ კანონით გათვალისწინებული დაცვის ყველა მინიმალური სტანდარტი, გარდა ამ კანონის VII თავით გათვალისწინებული მუხლებისა. სტაჟიორთან დადებული ხელშეკრულების შეწყვეტის შემთხვევაში არ ვრცელდება ამ კანონის 48-ე მუხლით გათვალისწინებული მოთხოვნები, თუ სტაჟიორთან დადებული ხელშეკრულებით სხვა რამ არ არის განსაზღვრული“.

სტაჟირების ხელშეკრულებისათვის სავალდებულო წერილობითი ფორმის შემოღებას არ გვავალდებულებს არცერთი საერთაშორისო აქტი. ასევე, საჯარო სამსახურში სტაჟირების გავლის მარეგულირებელი ნორმატიული აქტიც (საქართველოს მთავრობის დადგენილება #410 „საჯარო დაწესებულებაში სტაჟირების გავლის წესისა და პირობების შესახებ“ სახელმწიფო პროგრამის დამტკიცების თაობაზე“) არ ითვალისწინებს სტაჟიორთან წერილობითი ხელშეკრულების გაფორმების ვალდებულებას.
გარდა ამისა, შრომის კოდექსით დადგენილ მინიმალურ სტანდართთაგან, გარდა VII თავით დადგენილისა, სხვა არაერთი საკითხია, რაც თავისი არსით შეუთავსებელია სტაჟირების სამართლებრივ ბუნებასთან (მაგალითად, შვებულება, შრომის ანაზღაურება და სხვა).
მსგავსი მიდგომა, გარდა იმისა, რომ ალოგიკურია და სისტემურად შეუსამობაში მოდის კოდექსის არსებულ ნორმებთან, სერიოზულად შეამცირებს სტაჟირებით დაინტერესებულ დამსაქმებელთა რაოდენობას, დამსაქმებლები უბრალოდ თავს შეიკავებენ სტაჟირების პრაქტიკისაგან, რაც ორმხრივად საზიანო იქნება.
ყოველივე ზემოაღნიშნულიდან გამომდინარე, მიგვაჩნია, რომ სტაჟირების მარეგულირებელი ნორმები შრომის კოდექსში არ უნდა იყოს ასახული.

მუხლი 24. სამუშაო დროის ხანგრძლივობა
„2. დამსაქმებლის მიერ განსაზღვრული სამუშაო დროის ხანგრძლივობა არ უნდა აღემატებოდეს კვირაში 40 საათს“.

იმთავითვე უნდა აღვნიშნოთ, რომ წინამდებარე მუხლში შემოთავაზებული ცვლილებები აგებული და დაფუძნებულია ევროკავშირის 2003/88 დირექტივით განსაზღვრული, მთელი რიგი გამონაკლისებისა თუ დაშვებების იგნორირებაზე.
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;
უფრო კონკრეტულად, თავად დირექტივის მე-14, მე-16, მე-17, მე-18, მე-20, 21-ე მუხლები ადგენენ მთელ რიგ სპეციფიკურ გამონაკლისებს დირექტივით განსაზღვრული დებულებებისაგან.
ზემოთქმულიდან გამომდინარე, ჩვენი პოზიციაა, რომ თუნდაც შემჭიდროვებული ფორმით, მაგრამ კოდექსში მაინც უნდა დარჩეს შესაძლებლობა, რომ საქართველოს მთავრობის მიერ განისაზღვროს სპეციფიკური დარგების ჩამონათვალი, სადაც გავრცელდება 48 საათიანი ნორმირებული სამუშაო დროის რეჟიმი.

მუხლი 24, ნაწილი 11.  
„11. დამსაქმებელი ვალდებულია ყოველდღიურად აღრიცხოს დასაქმებულთა ნამუშევარი დრო  წერილობით ან/და ელექტრონული ფორმით და ნამუშევარი საათების აღრიცხვის ყოველთვიური დოკუმენტი გააცნოს დასაქმებულს, გარდა იმ შემთხვევისა თუ სამუშაოს ორგანიზების სპეციფიკიდან გამომდინარე ეს შეუძლებელია. დამსაქმებელი ვალდებულია სამუშაო დროის აღრიცხვის დოკუმენტი შეინახოს 1 წლის განმავლობაში.“ 
2003/88 დირექტივის შესაბამისად, ასეთი ვალდებულება გააჩნიათ მხოლოდ იმ დამსაქმებლებს, რომლებიც ზეგანაკვეთურად, დირექტივის 22-ე მუხლის შესაბამისად და დასაქმებულების თანხმობით, კვირის განმავლობაში 48 საათზე მეტს ამუშავებენ დასაქმებულებს.
„Article 22 -Miscellaneous provisions
1. A Member State shall have the option not to apply Article 6, while respecting the general principles of the protection of the safety and health of workers, and provided it takes the necessary measures to ensure that:
(a) no employer requires a worker to work more than 48 hours over a seven-day period, calculated as an average for the reference period referred to in Article 16(b), unless he has first obtained the worker's agreement to perform such work;
(b) no worker is subjected to any detriment by his employer because he is not willing to give his agreement to perform such work;
(c) the employer keeps up-to-date records of all workers who carry out such work;
(d) the records are placed at the disposal of the competent authorities, which may, for reasons connected with the safety and/or health of workers, prohibit or restrict the possibility of exceeding the maximum weekly working hours;
შესაბამისად, ამ ვალდებულების ყველა დამსაქმებელზე/დასაქმებულზე გავრცელება მიზანშეუწონლად მიგვაჩნია.

[bookmark: part_18] მუხლი 25. ცვლაში მუშაობისას განსაზღვრული სამუშაო დრო
კანონპროექტის 24-ე მუხლთან დაკავშირებული შენიშვნების გათვალისწინებით, აღნიშნული მუხლიც შესაბამისობაშია მოსაყვანი დირექტივასთან (2003/88), მათ შორის აუცილებლად იმ გამონაკლისების და სპეციფიკაციების მხედველობაში მიღებით, რასაც ითვალისწინებს დირექტივა.
2003/88 დირექტივის მე-17 მუხლის მე-3 პუნქტის თანახმად, ეროვნული კანონმდებლობით შეიძლება დადგინდეს გამონაკლისი წესი დასვენებაზე, შესვენებაზე, კვირის განმავლობაში მაქსიმალურ სამუშაო დროსა და ღამის საათების ხანგრძლივობაზე საქმიანობის ზოგიერთ სფეროსთან დაკავშირებით. ასეთი გამონაკლისები ბუნებრივად უკავშირდება სამუშაო ბუნებას და შეიძლება იყოს:
· მიმღებსა (სასტუმრო) და სამკურნალო დაწესებულებაში მუშაობის შემთხვევები
· სოფლის მეურნეობის სფერო
· შემთხვევები, როდესაც დამსაქმებლის ადგილსამყოფელი და დასაქმებულის საცხოვრებელი ერთმანეთისაგან დიდი მანძილით არის დაშორებული
· საწარმოები, სადაც ტექნიკურად შეუძლებელია სამუშაო პროცესის წყვეტა
· გაზის, წყლის და ელექტროენერგიის წარმოება და დისტრიბუცია 
· დაცვასა და ზედამხედველობასთან დაკავშირებული საქმიანობები
· ნავსადგურებსა და აეროპორტში მომუშავეების შემთხვევა
· ფოსტა, პრესა, რადიო, ტელევიზია და სხვა.
რამდენადაც პროექტის მე-2 მუხლის მე-3 პუნქტის თანახმად ძალადაკარგულად ცხადდება „სპეციფიკური სამუშაო რეჟიმის დარგების ჩამონათვალის დამტკიცების შესახებ" მთავრობის N329 დადგენილება, უცილობლად წარმოიშობა მინიმუმ, მსგავსი გამონაკლისების კანონით განსაზღვრის აუცილებლობა. უკეთეს შემთხვევაში კი, სასურველია, აღნიშნული აქტი არათუ გაუქმდეს, არამედ - დირექტივის ნორმების შესაბამისად, მისი პრინციპების სრულად გათვალისწინებით  შეიცვალოს და მოერგოს საერთაშორისო სტანდარტებს.

მუხლი 27, ნაწილი 2.
„2. ზეგანაკვეთური სამუშაო ანაზღაურდება ხელფასის საათობრივი განაკვეთის გაზრდილი ოდენობით. ამ ანაზღაურების ოდენობა განისაზღვრება მხარეთა შეთანხმებით არანაკლებ შრომის ანაზღაურების ნორმირებული საათობრივი განაკვეთის 125 პროცენტისა. ზეგანაკვეთური სამუშაოს ანაზღაურება უნდა მოხდეს ზეგანაკვეთური სამუშაოს შესრულების შემდგომ გადასახდელ ყოველთვიურ ანაზღაურებასთან ერთად“.
 
მიგვაჩნია, რომ ზეგანაკვეთური სამუშაოს ანაზღაურების სტანდარტის სახით ხელფასის ნორმირებული საათობრივი განაკვეთის 125 პროცენტის დადგენა, განსაკუთრებით - ნორმირებული სამუშაო დროის შემცირების პირობებში, პირდაპირპროპორციულად აისახება ნებისმიერი კომპანიის ხარჯებზე და აქედან გამომდინარე, მათ მიერ შეთავაზებული საქონლისა და მომსახურების ფასებზე; ამასთანავე, კომპანიებს მოუწევთ ხელოვნურად შტატების დაყოფა, რაც გამოიწვევს უკვე არსებული დასაქმებულებისათვის ფიქსირებული (ნორმირებული სამუშაო დროისათვის) ხელფასის შემცირებას და დაბალანაზღაურებადი დასაქმებულების ზრდას.
ნებისმიერ შემთხვევაში, ჩვენ დარწმუნებულნი ვართ, რომ აუცილებელია შესაბამისი ნორმის მიღებამდე მოხდეს სათანადო ანალიზის განხორციელება, რათა დავრწმუნდეთ მის მოსალოდნელ ეფექტში.
გასათვალისწინებელია ის გარემოებაც, რომ ევროკავშირის რიგ ქვეყნებში (მაგალითად გერმანია, დიდი ბრიტანეთი), ზეგანაკვეთური ანაზღაურების ოდენობა კანონმდებლობით განსაზღვრული არაა და ის სრულად არის დამოკიდებული მხარეთა შეთანხმებაზე; რიგ ქვეყნებს კი, ეს საკითხი იმგვარად აქვთ მოწესრიგებული, როგორც შრომის კოდექსის დღეს არსებულ რედაქციაშია.
 

მუხლი 27, ნაწილი 4. 
„4. დამსაქმებელი ვალდებულია წინასწარ 1 კვირით ადრე წერილობით შეატყობინოს დასაქმებულს ზეგანაკვეთური სამუშაოს შესახებ, გარდა იმ შემთხვევისა, როდესაც გაფრთხილება შეუძლებელია დამსაქმებლის ობიექტური საჭიროებიდან გამომდინარე“. 
გარდა იმისა, რომ დირექტივა მსგავს შეზღუდვას არ ითვალისწინებს, მნიშვნელოვანია იმის გააზრება, რომ ზეგანაკვეთური სამუშაოს შესრულება დამოკიდებულია მხოლოდ მხარეთა ორმხრივ თანხმობაზე (გარდა კანონითვე გათვალისწინებული უკიდურესი, საგამონაკლისო შემთხვევებისა); აქედან გამომდინარე, წინასწარი, ერთკვირიანი შეტყობინების ვალდებულება დაუშვებლად და მიზანშეუწონლად მიგვაჩნია; ვფიქრობთ, ერთდღიანი ვადაც სრულიად საკმარისი იქნება ჩვეულებრივ შემთხვევაში, ექსტრემალურ ვითარებაში კი (სტიქიური უბედურება, საწარმოო ავარია), შეტყობინების რაიმე ვადის დაწესება გამორიცხულია.

მუხლი 28, ნაწილი 1.	
„1. ამ კანონის მიზნებისათვის ღამის დრო გულისხმობს პერიოდს 22 საათიდან 6 საათამდე.“

2003/88 დირექტივის მე-2 მუხლის მიხედვით, ღამის დროში მოიაზრება პერიოდი 00:00 საათიდან 05:00 საათამდე, შესაბამისად სასურველია პროექტი ამ ნაწილშიც მოვიდეს დირექტივასთან შესაბამისობაში.

[bookmark: part_64]
მუხლი 37, პუნქტი 4.
„ამ მუხლის მე-3 პუნქტში მითითებული ბავშვის მოვლის გამო შვებულება, პირველ პუნქტში მითითებული ორსულობის და მშობიარობის შვებულების გამოყენებული დღეების გამოკლებით, შეუძლია მთლიანად ან ნაწილობრივ გამოიყენოს ბავშვის დედამ ან მამამ. ასეთ შემთხვევაში, დასაქმებული ვალდებულია 2 კვირით ადრე გააფრთხილოს შესაბამისი დამსაქმებელი ბავშვის მოვლის გამო შვებულების აღების შესახებ. ბავშვის მოვლის გამო შვებულება ანაზღაურდება იმ შემთხვევაში თუ მისი გამოყენება ხდება ანაზღაურებადი 183 ან 200 კალენდარული დღის განმავლობაში.“

ნორმიდან ცალსახად ვერ დგინდება, თუ  როგორ შეიძლება განაწილდეს მშობლებს შორის შვებულებისთვის განსაზღვრული დღეები,  შვებულებაზე უფლება მშობლებს წარმოეშობათ ერთობლივად, ჯამურად, თუ ინდივიდუალურად. კანონპროექტი ასევე არ იძლევა ქმედით ინსტრუმენტს იმის დასადგენად, თუ როგორ უნდა გაკონტროლდეს მშობლების მიერ შვებულების ერთობლივი გამოყენება, რათა ეს უფლება  არ იქნეს გამოყენებული არადანიშნულებისამებრ - ერთდროულად ორივე მშობლის მიერ.

მუხლი 40. დამატებითი შვებულება ბავშვის მოვლის გამო
„2. ბავშვის მოვლის გამო დამატებითი შვებულება შეიძლება მიეცეს ნებისმიერ პირს, რომელიც ფაქტობრივად უვლის ბავშვს.“

    დასაზუსტებელია მექანიზმი იმის დასადგენად, რომ კონკრეტული (ნებისმიერი) პირი ნამდვილად უვლის ბავშვს, რათა თავიდან ავიცილოთ  უფლების ბოროტად გამოყენების ის შემთხვევები, როდესაც ერთდროულად რამდენიმე პირი შეეცდება ამ საფუძვლით შვებულებით სარგებლობას.

მუხლი 41. შრომის ანაზღაურების ფორმა და ოდენობა, გაცემის დრო და ადგილი
„1. შრომის ანაზღაურება არის ჩვეულებრივი ძირითადი (საბაზისო) ან მინიმალური ანაზღაურება ან ხელფასი და ნებისმიერი სხვა სახის ანაზღაურება გადახდილი ფულადი ფორმით ან ნატურით, რომელსაც იღებს დასაქმებული პირდაპირ ან არაპირდაპირ დამსაქმებლისგან სამუშაოს შესრულების სანაცვლოდ.
2. შრომის ანაზღაურების ფორმა და ოდენობა განისაზღვრება შრომითი ხელშეკრულებით. შრომის ანაზღაურების ოდენობა არ შეიძლება იყოს მინიმალურ ხელფასზე ნაკლები. მინიმალური ხელფასის განსაზღვრის მექანიზმი, მისი მოქმედების ფარგლები და ანაზღაურების დაცვასთან დაკავშირებული რეგულაციები განისაზღვრება მინიმალური ანაზღაურების შესახებ კანონით.“
საქართველოს პრეზიდენის 1999 წლის #351 ბრძანებულებით საქართველოში მინიმალური ხელფასი დადგენილია და ამრიგად, ეს მოთხოვნა ფორმალურად დაკმაყოფილებულია;
რეალურად დღეს ქვეყანაში არ არსებობს დასაქმებული, რომელიც ზემოთ აღნიშნული ბრძანებით განსაზღვრულ მინიმალურ ხელფასზე (20 ლარი თვეში) მუშაობს, ან იმუშავებდა და შესაბამისი ბრძანებით დადგენილი მინიმალური ხელფასის ზღვარი მხოლოდ სანქციებისა და ჯარიმების დასაანგარიშებლად გამოიყენება;
ოფიციალური სტატისტიკის მონაცემებს თუ გავითვალისწინებთ, დღეს ქვეყანაში ყველაზე დაბალი შრომის ანაზღაურება (საშუალო) განათლების სექტორშია, სადაც ბიზნესი ყველაზე ნაკლებადაა ჩართული;
აშშ სახელმწიფო დეპარტამენტის დემოკრატიის, ადამიანის უფლებათა და შრომის ბიუროს მიერ გამოქვეყნებულ, 2019 წლის ანგარიშში პირდაპირაა მითითებული, რომ კერძო სექტორში მინიმალური შრომის ანაზღაურება საგრძნობლად აღემატება მინიმალურ ხელფასს. („The minimum wage for both state- and private-sector employees was below the official subsistence income level. Employers did not apply the official minimum wage, however, since the lowest paid jobs in the private sector were typically significantly higher than the minimum wage.“) [footnoteRef:1] [1:  https://www.state.gov/wp-content/uploads/2020/03/GEORGIA-2019-HUMAN-RIGHTS-REPORT.pdf ] 

მინიმალური ხელფასის დაწესება ან საერთოდ არ იქონიებს რაიმე საგრძნობ ეფექტს (თუ მინიმალური ხელფასის ოდენობა მნიშვნელოვნად არ გაიზრდება) და კვლავ სიმბოლური ხასიათი ექნება, ან მნიშვნელოვანი ზრდის შემთხვევაში  კეთილსინდისიერი ბიზნესისათვის გაზრდის ხარჯებს და შესაბამისად, ასახვას ჰპოვებს სამომხმარებლო ფასებზე, შემაცირებს მის კონკურენტუნარიანობას არაკეთილსინდისიერ კონკურენტებთან და შექმნის დამატებით მოტივაციას ჩრდილოვანი ეკონომიკის ზრდისათვის; პარალელურად, როგორც სხვა ქვეყნების გამოცდილება ცხადყოფს, მინიმალური ხელფასის დაწესება ხშირად ნეგატიურად აისახება დასაქმების მაჩვენებლებზე;
ზემოთქმულიდან გამომდინარე, აუცილებლად მიგვაჩნია, სულ მცირე შესაბამისი კვლევის განხორციელება (მათ შორის სხვა ქვეყნების პრაქტიკის გათვალისწინებით) და მოსალოდნელი შედეგების შესახებ მეტ-ნაკლები წარმოდგენის შექმნა მაინც.

მუხლი 48, ნაწილი 8.
8. სასამართლოს მიერ დასაქმებულთან შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის შესახებ დამსაქმებლის გადაწყვეტილების ბათილად ცნობის შემთხვევაში, სასამართლოს გადაწყვეტილებით, დამსაქმებელი ვალდებულია პირვანდელ სამუშაო ადგილზე აღადგინოს პირი, რომელსაც შეუწყდა შრომითი ხელშეკრულება, ან გადაუხადოს მას კომპენსაცია სასამართლოს მიერ განსაზღვრული ოდენობით.

დღეს არსებული, ტოლფასი სამუშაოთი უზრუნველყოფის შესაძლებლობას შემოთავაზებული ცვლილება გამორიცხავს; ვფიქრობთ, რომ ამგვარი შესაძლებლობის წართმევა მხარეთათვის მხოლოდ ხელოვნურად გაართულებს დავის გადაწყვეტის შესაძლებლობას, განსაკუთრებით, იმ ფონზე, როდესაც დირექტივებით რაიმე ვალდებულება ამ ნაწილში არ გვეკისრება.

მუხლი 72. კონფიდენციალური ინფორმაცია
„1. დასაქმებულთა წარმომადგენლებს, და ნებისმიერ ექსპერტს, რომელიც უზრუნველყოფს მათ მხარდაჭერას, არ აქვთ უფლება დასაქმებულებთან ან სხვა მესამე პირებთან გაამჟღავნონ ნებისმიერი ინფორმაცია, რომელიც დამსაქმებელმა მიაწოდა მათ, როგორც კონფიდენციალურად საწარმოს ლეგიტიმური ინტერესების გათვალისწინებით. აღნიშნული ვალდებულება მოქმედებს შეუზღუდავად და იგი ძალაშია, დასაქმებულთა წარმომადგნელების ან ექსპერტის უფლებამოსილების ვადის ამოწურვის შემდეგაც.“

მუხლით შემოთავაზებული ფორმულირება აშკარად არასაკმარისია იმისათვის, რომ სათანადოდ იყოს გარანტირებული ინფორმაციის კონფიდენციალურობის დაცვა.
მხოლოდ ის გარემოება, რომ შესაბამის პირებს „არ აქვთ უფლება“, გაამჟღავნონ კონფიდენციალური ინფორმაცია, ვერ იქნება შემაკავებელი ფაქტორი ამ რისკის რეალიზებისათვის.


თავი XVII  შრომის ინსპექცია
შრომის ინსპექციის მანდატის შეუზღუდავი ზრდის მიმართ გვაქვს პრინციპულად უარყოფითი პოზიცია, რაზეც დეტალურად შესაბამისი კანონიპროექტის მიმართ შენიშვნებში ავსახავთ კიდეც.
შრომის ინსპექციის მანდატთან დაკავშირებით არაერთგვაროვანი პრაქტიკაა თავად ევროკავშირის ქვეყნებშიც, ზოგიერთ მათგანში შრომის ინსპექციის მანდატით ძირითადად დაფარულია შრომის უსაფრთხოების სფერო, შრომით უფლებებს კი შრომის ინსპექცია შეზღუდულ ფარგლებში აკონტროლებს (იძულებითი შრომა, არალეგალური შრომა, სამუშაო საათები, ბავშვთა შრომა და სხვა მსგავსი საკითხები)
რაც შეეხება ზოგადად, შრომით ურთიერთობებში ინსპექციის როლს, ვფიქრობთ, რომ შრომით ურთიერთობებში უფლებების დაცვის მიზნებისათვის მთავარი პრობლემაა სწრაფი და ეფექტური მართლმსაჯულების მექანიზმების არარსებობა, რასაც შრომის ინსპექცია ვერ უზრუნველყოფს. მოსალოდნელია, რომ ის  გახდება მხოლოდ დამატებითი რგოლი, ადმინისტრაციული ბარიერი, რომლის გადაწყვეტილებების უკვე სასამართლოში გასაჩივრებას  და, შესაბამისად,  დავის გადაწყვეტას საბოლოოდ მეტი დრო დასჭირდება, ვიდრე ახლა.
ჩვენს შემთხვევაში, შრომის ინსპექციისათვის შრომითი პირობების/უფლებების მონიტორინგის და მათ შესრულებაზე კონტროლის განუსაზღვრელი მანდატის მინიჭება უპირობოდ ნეგატიურად აისახება როგორც შრომით ბაზარზე, ასევე დასაქმების მაჩვენებლებზე და ეს პირველ რიგში შეეხება არა მსხვილ, არამედ - მცირე და საშუალო ბიზნესს, რომლის კონკურენტუნარიანობისა და განვითარებისათვის სასიცოცხლოდ მნიშვნელოვანია მოქნილი შრომის კანონმდებლობა;
შრომითი უფლებების დაცვის მხრივ დღეისათვის ყველაზე მნიშვნელოვანი პრობლემა გახლავთ სასამართლოში დავის გადაწყვეტის დრო, რომელიც ხშირ შემთხვევაში ერთ წელს ან მეტსაც გრძელდება; მეორე მხრივ, შრომის ინსპექცია ვერ იქნება შრომითი უფლებების დაცვის სრულფასოვანი გარანტი, რადგან საბოლოო ჯამში დავის გადაწყვეტა მაინც სასამართლოს პრეროგატივაა. 
ჩვენი აზრით, შრომითი უფლებების დაცვის მიზნებისათვის ყველაზე ეფექტური ინსტრუმენტი ერთი მხრივ თავად იმ დასაქმებულთა აქტიურობაა, რომელთა უფლებები ირღვევა, ამ მიზნით მათი ინფორმირება შრომით უფლებებთან დაკავშირებით, მეორე მხრივ კი - აუცილებელია დავის გადაწყვეტის ეფექტური, სამართლიანი და სწრაფი მექანიზმების შეთავაზება თავად საერთო სასამართლოების სისტემაში ან/და შრომითი არბიტრაჟის სახით.
იმ შემთხვევაში, თუ საერთო სასამართლოების სისტემაში შრომითი დავებისათვის შეიქმნება სპეციალიზებული სასამართლო (მოსამართლე), ეს დააჩქარებს როგორც შრომითი დავების გადაწყვეტას, ასევე - უზრუნველყოფს ამ დავების მაღალპროფესიულ დონეზე განხილვას; მეორე მხრივ, შრომის კოდექსით უკვე გათვალისწინებული, შრომითი დავების არბიტრაჟის გზით გადაჭრის წახალისება (მათ შორის საკანონმდებლო ცვლილებების, ან ინსტიტუციური რეფორმების გზით) შრომით დავებში მართლმსაჯულებას კიდევ უფრო სწრაფსა და ხელმისაწვდომს გახდიდა ნებისმიერი მსურველისათვის.


შენიშვნები და კომენტარები
„პროფესიული კავშირების შესახებ" საქართველოს ორგანულ კანონში 
ცვლილების შეტანის თაობაზე

პროფესიული კავშირების შექმნისათვის დადგენილი მინიმალური რაოდენობრივი ზღვრის შემცირება 50-დან 25-მდე.

შესაბამის კანონში 2012 წლის 22 ივნისს განხორციელებულ ცვლილებებამდე პროფესიული კავშირის დაფუძნება შესაძლებელი იყო 100 პირის ინიციატივით. აღნიშნული ცვლილების განხორციელების შემდეგ კავშირის შექმნის საშუალება მიეცა უკვე 50 პირის გაერთიანებასაც. 
აღსანიშნავია, რომ თავად ხსენებული ცვლილებების პაკეტიც თავის დროზე მოკლებული იყო დასაბუთებას იმის თაობაზე, თუ რა საჭიროებიდან გამომდინარე უნდა შემცირებულიყო უკვე დადგენილი რაოდენობა 100-დან 50-მდე. განმარტებითი ბარათით[footnoteRef:2], ისევე როგორც დღეს, არ იყო წარმოდგენილი საჭიროების სათანადო დასაბუთება ან თუნდაც - მითითება საერთაშორისო რეგულირების ფარგლებში მასობრივად მსგავსი მიდგომის თაობაზე. ცვლილების საჭიროება დასაბუთებული იყო ერთადერთი არგუმენტით - რომ ის ეფუძნებოდა საქართველოს მიერ შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციაში წევრობასთან დაკავშირებით აღებულ ვალდებულებებს.  [2:  https://info.parliament.ge/file/1/BillReviewContent/33753?] 

ILO-ს N87 კონვენცია, ასოციაციის თავისუფლებისა და ორგანიზაციის დაცვის შესახებ, ადგენს მხოლოდ ზოგადი ხასიათის ვალდებულებას, რომ დასაქმებულებს და დამსაქმებლებს, ყოველგვარი განსხვავებისა და წინასწარი ნებართვის გარეშე, უფლება უნდა ჰქონდეთ, საკუთარი არჩევანით შექმნან ორგანიზაცია. მნიშნელოვანია, რომ აღნიშნული კონვენცია ძალაშია საქართველოს პარლამენტის ჯერ კიდევ 1999 წლის 23 ივნისის დადგენილებით და მასთან შესაბამისობის თაობაზე არ ყოფილა რაიმე სახის ფუნდამენტური წინააღმდეგობა.
აღსანიშნავია, რომ 2015 წლის ანგარიში (Report of the Committee of Experts on the Application of Conventions and Recommendations, Application of International Labour Standards 2015 (I), International Labour Conference, 104th Session, 2015) არ იცნობს მსგავსი ხასიათის მითითებას საქართველოსთან დაკავშირებით. მეტიც, რაოდენობრივი მინიმუმის სახით ის საერთოდ არ აწესებს პირდაპირ რაიმე რიცხვს. ILO-ს ექსპერტთა კომიტეტმა მხოლოდ ის აღნიშნა, რომ „რაოდენობა უნდა დაფიქსირდეს გონივრულ ფარგლებში იმდენად, რომ ორგანიზაციების დაფუძნება არ შეფერხდეს, განსაკუთრებით, მცირე და საშუალო საწარმოებში“. ILO-ს ექსპერტთა კომიტეტი მოითხოვს მთავრობისგან, დამსაქმებელთა და დასაქმებულთა ყველაზე წარმომადგენლობით ორგანიზაციებთან კონსულტაციების შედეგად, შეაფასოს აღნიშნული ცვლილების გავლენა პრაქტიკაზე და მხოლოდ მასზე დაყრდნობით უზრუნველყოს ცვლილებების ინიცირება[footnoteRef:3]. ჩვენს შემთხვევაში, ასეთი კონსულტაციები არ გამართულა. [3:  https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---lab_admin/documents/projectdocumentation/wcms_627047.pdf] 

ამასთან, გადაწყვეტილებების და პრინციპების თაობაზე დოკუმენტის მიხედვით (Digest of decisions and principles of the Freedom of Association Committee of the Governing Body of the ILO - Fifth edition), ნომერი 287-ე მითითების თანახმად, წევრთა მინიმალური ოდენობის მოთხოვნა თავისი არსით არ მოდის წინააღმდეგობაში 87-ე კონვენციასთან. მთავარია რაოდენობა განისაზღვროს გონივრულ ფარგლებში, იმგვარად, რომ კავშირების შექმნის უფლება არ დაბრკოლდეს. თუ რა უნდა ჩაითვალოს ამგვარ გონივრულ ოდენობად, განისაზღვრება ყოველ კონკრეტულ შემთხვევაში - იმ პირობებზე დაყრდნობით, რომელიც არსებობს შეზღუდვის შემოღების ადგილას („...a minimum membership requirement is not in itself incompatible with Convention No. 87, the number should be fixed in a reasonable manner so that the establishment of organizations is not hindered. What constitutes a reasonable number may vary according to the particular conditions in which a restriction is imposed). ამდენად, მითითება 50 პირზე არავითარ შემთხვევაში არ მოდის წინააღმდეგობაში არა მხოლოდ ILO-ს კონვენციებთან, არამედ - თვით ექსპერტების მითითებებსა და ინსტრუქციებთანაც. 
გასათვალისწინებელია, რომ მოქმედი კანონმდებლობით დამსაქმებელს ეკისრება ვალდებულება, არსებული მატერიალური და ფინანსური შესაძლებლობების ფარგლებში შექმნას პროფესიული კავშირის საქმიანობისთვის საჭირო პირობები, ასევე, პირველად პროფკავშირულ ორგანიზაციას სამსახურებრივი სარგებლობისთვის საწარმოს, დაწესებულების, ორგანიზაციის ხარჯზე გადასცეს სათავსი, მოწყობილობა, კავშირგაბმულობის საშუალებები. მსგავსი ტიპის მოვალეობების არსებობის ფონზე, მაშინ, როდესაც არ წარმოდგენილა რეალურად არც ერთი საფუძვლიანი არგუმენტი ცვლილების საჭიროების თაობაზე, გაუმართლებლად მიგვაჩნია მოქმედი რეგულაციის შეცვლა. 
შეჯამების სახით გვინდა აღვნიშნოთ, რომ არ არსებობს რაიმე ტიპის პირდაპირი საერთაშორისო ვალდებულება და ასევე, არ არის წარმოდგენილი სარწმუნო არგუმენტი აღნიშნული ოდენობის პრობლემურობასთან დაკავშირებით; მეტიც, ვფიქრობთ რომ თავად პროფესიული კავშირების ლეგიტიმაციისათვისაა მნიშვნელოვანი, რომ ასეთი გაერთიანებები იყოს წარმომადგენლობითი და არ ემსახურებოდეს ადამიანთა მხოლოდ ძალიან მცირე ჯგუფის ინტერესებს.
ყოველივე ზემოთქმულიდან გამომდინარე,  ვფიქრობთ, რომ დღეს არსებული ფორმულირების გადახედვის მოთხოვნა დაუსაბუთებელია  და ცვლილების საჭიროებასაც ვერ დავეთანხმებით. ჩვენ მხარს ვერ ვუჭერთ დამსაქმებლის ვალდებულებების ზრდას განუსაზღვრელი, მხოლოდ ჰიპოთეტურად არსებული პრობლემების მოსაგვარებლად.

