საქართველოს პროფესიული კავშირების გაერთიანების შენიშვნები კანონპროექტზე  ,,საქართველოს შრომის  კოდექსში შესატანი ცვლილებებისა და დამატებების შესახებ“

1.  შრომის კოდექსის მე-4 მუხლის პირველი ნაწილით  გათვალისწინებულ  დისკრიმინაციის აკრძალვის    ნიშნებს დაემატოს პროფკავშირული საქმიანობა, დედობა და ორსულობა აღნიშნული მნიშვნელოვანია, რამდენადაც ხშირად პრაქტიკაში სწორედ ამ ნიშნით ხდება დისკრიმინიაციული მოპყრობა, რაც უმეტესად გამოიხატება ამ ნიშნით შრომითი ურთიერთობის   შეწყვეტაში.  მითითება ,, დისკრიმინაციის ყველა ფორმის შესახებ კანონზე“  არ არის საკმარისი, რამდენადაც იგი ზემოაღნიშნულ ნიშნებს არ მოიცავს;
2. კოდექსის მე-11 მუხლის დაემატოს დებულებები, რომელიც მოიცავს  დამსაქმებლის ვალდებულებას უზრუნველყოს კანდიდატის ინფორმირება და ახსნა-განმარტება დასაქმებაზე უარის თქმის  შესახებ;
3. მე-4 მუხლს დაემატოს მე-5 ნაწილი, რომლის მიხედვითაც საქართველოს მთავრობა სოციალურ პარტნიორებთან ერთად შეიმუშავებს  ქალისა და კაცის მიერ შესრულებული თანაბარი ღირებულების სამუშაოსთვის თანაბარი ანაზღაურების პრინციპის უზრუნველმყოფი წესებს და რეგულაციებს; 
4.  მე-20 მუხლის მე-7 ნაწილის  ბოლო წინადადება,,დასაქმებული თავისუფლდება შრომითი ხელშეკრულებით გათვალისწინებული მოვალეობების შესრულებისაგან” უნდა დაკონკრეტდეს, ევროდირექტივის შესაბამისად, რომ დასაქმებულს  მიეცემა შვებულება[footnoteRef:1] . ამასთან მნიშვნელოვანია, რომ აღნიშნული პერიოდის ანაზღაურება მინდობილი არ იყოს დასაქმებულისა და დამსაქმებლის შეთანხმებაზე და დედობის და ბავშვის უფლების სათანადო დაცვის უზრუნველსაყოფად ანაზღაურების მინიმალური სავალდებულო სტანდარტი მაინც დაწესდეს;ამოღებული იქნას მე-12 მუხლის მე-3 ნაწილის ,,ე“ პუნქტი ,, არსებობს სხვა ობიექტური გარემოება, რომელიც ამართლებს ხელშეკრულების განსაზღვრული ვადით დადებას“; [1:  92/85/EEC, article 5.3] 

5. მე-12 მუხლის მე-8  ნაწილიდან ამოღებული იქნას ,,ე“ პუნქტი, რომელიც გამორიცხავს 48 თვიანი საშეღავათო რეჟიმის შემდეგ შრომის ხელშეკრულების უვადო რეჟიმში მოქცევას თუ მოკლევადიანი ხელშეკრულება დადებული იქნა ობოიექტურ აგრემოებაზე მითითებით;
6. მე 17-ე მუხლის მე-3 ნაწილი ჩამოყალიბდეს შემდეგი რედაქციით: ,,3  შესასრულებელ სამუშაოსთან პირის შეუსაბამობის დადასტურების შემთხვევაში დამსაქმებელს უფლება აქვს, გამოსაცდელი ვადის განმავლობაში ნებისმიერ დროს დადოს დასაქმებულთან ვადიანი ან უვადო შრომითი ხელშეკრულება ან შეწყვიტოს მასთან გამოსაცდელი ვადით დადებული შრომითი ხელშეკრულება“.

7.   21- მუხლს   დაემატოს მე-6 ნაწილი  და ჩამოყალიბდეს შემდეგი რედაქციით: ,,აკრძალულია მივლინებაში გაგზავნა ორსული, ახალნამშობირები ქალის და დასაქმებულის, რომელსაც  ჰყავს სამ წლამდე ასაკის შვილი ან არის შეზღუდული შესაძლებლობის მქონე პირის მომვლელი,   დასაშვებია  მხოლოდ მათი თანხმობის შემთხვევაში“;
8. 22-ე მუხლს დაემატოს მე-4 ნაწილი  შემდეგი რედაქციით: „დაუშვებელია დისკრიმინაცია პროფესიული გადამზადების ან კვალიფიკაციის ასამაღლებელ სასწავლო კურსში დასაქმებულის მონაწილეობის თაობაზე გადაწყვეტილების მიღებისას. დისკრიმინაციის ვარაუდის არსებობისას, დასაქმებულის წერილობითი მოთხოვნის საფუძველზე, დამსაქმებელი ვალდებულია 10 სამუშაო დღის ვადაში განუმარტოს დასაქმებულს, თუ რატომ არ მიენიჭა მას უპირატესობა კვალიფიკაციის ასამაღლებელ სასწავლო კურსში დასაქმებულთა მონაწილეობის თაობაზე გადაწყვეტილების მიღებისას“.
9. 23-ე მუხლში, რომელიც ეხება შინაგანწესის რეგულირების სფეროს, მოცემულია რამდენიმე ისეთი საკითხი, რომელიც ამავე პროექტის მე-14 მუხლის  მიხედვით არის შრომის ხელშეკრულების არსებითი პირობა, როგორიცაა: სამუშაო კვირის ხანგრძლივობა, ანაზღაურებადი და არანაზაღურებადი  შვებულების ხანგრძლივობა და მიცემის წესი და  დასვენების დრო. მნიშვნელოვანია, რომ აღნიშნული საკითხები დარჩეს მხარეთა შორის შეთანხმების საგნად და არა შინაგანაწესის, რომელიც თავისი არსით წარმოადგენს დამსაქმებლის მიერ ცალმხრივად დადგენილი ქცევის წესებს.      ამასთან მიზანშეწონილია, ამავე მუხლის მე-3 ნაწილი დაკონკრეტდეს შემდეგნაირად: ,,სამუშაოს სპეციფიკის გათვალისწინებით, დამსაქმებელმა შრომის შინაგანაწესით შეიძლება განსაზღვროს სპეციალური წესები, თუმცა მისი რეგულირების საგანი არ შეიძლება ცდებოდეს ამავე მე-13 მუხლის მე-2 პუნქტით განსაზღვრულ საკითხებს“. აღნიშნული მნიშვნელოვანია, რამდენადაც პრაქტიკაში აღნიშნული დებულებადამსაქმებლების მიერ ფართოდ გაინმარტება და   ხშირდ ამგავარი წესები სცილდება შინაგანწესის რეგულირების საგანს და მოიცავს შრომის ხელშეკრულების არსებით პირობებს;
10. 24-ე მუხლის მე-2 ნაწილი ჩამოყალიბდეს შემდეგი რედაქციით: დამსაქმებლის მიერ განსაზღვრული სამუშაო დროის ხანგრძლივობა არ უნდა აღემატებოდეს კვირაში 40 საათს, ხოლო დღეში 8 საათს; 
11. 24-ე მუხლის მე-6 პუნქტში ,, დასაქმებულს, რომელიც მეძუძური ქალია და კვებავს ერთ წლამდე ასაკის ბავშვს, მისი მოთხოვნის საფუძველზე ეძლევა დამატებითი შესვენება დღეში არანაკლებ 1 საათისა. ბავშვის კვებისათვის შესვენება ითვლება სამუშაო დროში და ანაზღაურდება“ პუნქტში შევიდეს ცვლილება და ჩამოყალიბდეს შემდეგი რედაქციით:      დასაქმებულს, რომელიც ფეხმძიმედაა ან  მეძუძური ქალია და კვებავს ერთ წლამდე ასაკის ბავშვს   მისი მოთხოვნის საფუძველზე ეძლევა დამატებითი შესვენება დღეში არანაკლებ 1 საათისა;
12. 25-ე მუხლის პირველ ნაწილს დაემატოს ნაწილი შემდეგი რედაქციით: „ცვლაში მომუშავე დასაქმებული ცვლაში მუშაობისას უწყვეტ 24–საათიანი პერიოდის განმავლობაში უნდა სარგებლობდეს არანაკლებ 12 საათიანი უწყვეტი დასვენების უფლებით“;
13. 27-ე მუხლის პირბელ ნაწილის დაემატოს შემდეგი: ზეგანაკვეთური სამუშაოს დროის ხანგძრლივობა დღის განმავლობაში ჯამურად არ უნდა აღემატებოდეს 2 საათს ან კვირის განმავლობაში 8 საათს;
14. 27-ე მუხლის მე- 2 ნაწილის ჩამოყალიბდეს შემდეგი რედაქციით: ზეგანაკვეთური სამუშაო ანაზღაურდება ხელფასის საათობრივი განაკვეთის გაზრდილი ოდენობით. ამ ანაზღაურების ოდენობა განისაზღვრება მხარეთა შეთანხმებით არანაკლებ შრომის ანაზღაურების ნორმირებული საათობრივი განაკვეთის 125 პროცენტისა;
15. ამოღებული იქნას 25ე მუხლის მე-4 ნაწილი ,,სამთო-მომპოვებელ სფეროში სამუშაო დროის რეგულირების წესი განისაზღვრება საქართველოს ოკუპირებული ტერიტორიებიდან დევნილთა, შრომის, ჯანმრთელობისა და სოციალური დაცვის მინისტრის მიერ (შემდგომ – მინისტრი) სოციალურ პარტნიორებთან კონსულტაციის შედეგად“;
16.  25ე მუხლს დაემატოს მე-6 ნაწილი  და ჩამოყალიბდეს შემდეგი რედაქციით: ცვლიანობის განრიგის დამტკიცებისას დამსაქმებელი ვალდებულია გაითვალისწინოს ორსული, ახალნამშობიარები ან მეძუძური ქალის, 3 წლამდე ასაკის ბავშვის ან შეზღუდული შესაძლებლობის მქონე პირის მომვლელის ინტერესები[footnoteRef:2]; [2:  ILO convention 156 Workers with family responsibilities convention] 

17. შრომის კოდექსის მე-27 მუხლის მე-7 ნაწილი  ჩამოყალიბდეს შემდეგი რედაქციით:. დასაქმებული ვალდებულია შეასრულოს ზეგანაკვეთური სამუშაო:ა) სტიქიური უბედურების თავიდან ასაცილებლად ან/და მისი შედეგების ლიკვიდაციისთვის – სათანადო ზეგანაკვეთური ანაზღაურებით ბ) საწარმოო ავარიის თავიდან ასაცილებლად ან/და მისი შედეგების ლიკვიდაციისთვის – სათანადო ზეგანაკვეთური ანაზღაურებით. კანონმდებლობამ არ უნდა დაუშვას შრომა ანაზღაურების გარეშე, რამდენადაც ის მოიცავს სავალდებულო  შრომის კომპონენტებს და ეწინააღმდეგება შსო-ს 29-ე და 105-ე კონვენციებს;
18. 28-ე მუხლის დაემატოს მე-7 ნაწილი   ჩამოყალიბდეს შემდეგი რედაქციით: ღამის საათებში მუშაობისთვის დასაქმებულს მიეცემა  დანამატი ხელფასის საათობრივი განაკვეთის  არანაკლებ 50%-ის ოდენობით[footnoteRef:3]; [3:  ევროპის სოციალური ქარტიის მე-2 მუხლის მე-5  პუნქტი, Directive 2003/88/EC of the European Parliament and of the Council of 4 November 2003 concerning certain aspects of the organization of working time ] 

19. 30-ე მუხლიდან ამოღებული იქნას შემდეგი წინადადება:  ,,აღნიშნულის ნაცვლად, დამსაქმებელი უფლებამოსილია მოსთხოვოს დასაქმებულს სამუშაოს შესრულება მთავრობის დადგენილებით განსაზღვრული უქმე დღის მომდევნო, ამ კანონის 24-ე მუხლის მე-7 პუნქტში მითითებულ დასვენების დღეს“.   დაუშვებელია, სახელმწიფოს მიერ დასვენების გამოცხადებული დღის სანაცვლოდ, დამსაქმებელმა დაავალდებულოს დასაქმებული იმუშაოს მისთვსი დადგენილ დასვენების დროს. აღნიშნული წაროადგენს, დამსაქმებლის გაუმართლებლად ფართო დისკრეციას;
20. [bookmark: part_64]37-ე მუხლი უნდა ჩამოყალიბდეს იმგვარად, რომ   ორსულობის და მშობიარობის გამო, შვებულება მამობის გამო, შვებულება ბავშვის მოვლის გამო შვებულების 183 კალენდარული დღე ანაზღაურდეს სრულად;  
21. 41-ე მუხლის მე-4 ნაწილი ჩა,ოყალიბდეს შემდეგიო რედაქციით:  დამსაქმებელი ვალდებულია ნებისმიერი ანაზღაურების თუ ანგარიშსწორების დაყოვნების ყოველი დღისათვის გადაუხადოს დასაქმებულს დაყოვნებული თანხის 0.1 პროცენტი;  
22. 42-ე მუხლის პირველი ნაწილი  ჩამოყალიბდეს შემდეგი რედაქციით: ,,დამსაქმებლის ბრალით გამოწვეული იძულებითი მოცდენის დროს დასაქმებულს შრომის ანაზღაურება მიეცემა სრული ოდენობით“. მნიშვნელოვანია, რომ დასაქმებული ფინანსურად  არ დაზარალდეს იმგვარი მოცდენის დროს, რომელიც მისი ბრალეულობით არაა გამოწვეული;
23. 46-ე მუხლის მე-4 პუნქტში შევიდეს ცვლილება და ჩამოყალიბდეს შემდეგი რედაქციით: შრომითი ურთიერთობის შეჩერების შემთხვევაში, გარდა ამ მუხლის მე-2 ნაწილში „ვ“,,მ“, ,,ნ“ და ,,ი“( დროებითი შრომისუუნარობა, თუ მისი ვადა არ აღემატება ზედიზედ 40 კალენდარულ დღეს, ან 6 თვის განმავლობაში საერთო ვადა არ აღემატება 60 კალენდარულ დღეს)  „მ“ ქვეპუნქტებით გათვალისწინებული შემთხვევებისა, დასაქმებულს არ მიეცემა შრომის ანაზღაურება, თუ საქართველოს კანონმდებლობით ან შრომითი ხელშეკრულებით სხვა რამ არ არის განსაზღვრული. აღნიშნული საკითხი, პრაქტიკაში პრობლემურია, რამდენადა  ხშირად დროებითი შრომისუუნარობა არ ანაზღაურდება იმის გამო, რომ ზემოაღნიშნულ ნორმაში სახელდებით არაა მითითებული ამის თაობაზე. მაშინ როდესაც, ,,დროებითი შრომისუუნარობის გამო დახმარების დანიშვნისა და გაცემის წესის დამტკიცების თაობაზე“ საქართველოს შრომის, ჯანმრთელობისა და სოციალური დაცვის  მინისტრის 2009 წლის 20 თებერვლის N87 ბრძანების მე-2 მუხლის პირველი პუნქტის თანახმად, დროებითი შრომისუუნარობის გამო დახმარება ენიშნება ყოველ დასაქმებულს/მოსამსახურეს დროებითი შრომისუუნარობის შემთხვევაში. ამავე მუხლის მეორე პუნქტის თანახმად კი, დროებითი შრომისუუნარობის გამო დახმარების დანიშვნას, გაანგარიშებას და გაცემას ახდენს დასაქმებულის შემთხვევაში შესაბამისი დამსაქმებელი, ხოლო მოსამსახურის შემთხვევაში – შესაბამისი საბიუჯეტო (სახაზინო) დაწესებულება (შემდგომში – დაწესებულება). ამავე წესის მე-6 მუხლის მე-3 პუნქტის თანახმად, დასაქმებულისთვის გასაცემი დროებითი შრომისუუნარობის გამო დახმარების ოდენობის გაანგარიშების ბაზას წარმოადგენს შრომითი ხელშეკრულებით განსაზღვრული შრომის ანაზღაურება;
24. 47-ე პირველი პუნქტიდან  ამოღებული იქნას,,ო“ (სხვა ობიექტური გარემოება, რომელიც ამართლებს შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტას)  და ,,ლ“  პუნქტები (ამ კანონის 51-ე მუხლის მე-6 პუნქტის თანახმად სასამართლოს მიერ მიღებული და კანონიერ ძალაში შესული გადაწყვეტილება გაფიცვის უკანონოდ ცნობის შესახებ).ობიექტური გარემოება შეფასებითი გარემოებაა და პრაქტიკაში დამსაქმებლების ხშირად მას იყენებენ ბოროტად. აუცილებელია, რომ შრომითი ურთიერთობსი შეწყვეტის საფუძვლები იყოს ამომწურავი და ცხადი. რაც შეეხება უკანონო გაფიცვას, აღნიშნულ საკითხთან მიმართებით  კანონონმდებლობა ისედაც მკაცრია და ითვალისწინებს სისხლის სამართლებრივ პასუხისმგებლობას ასეთი გაფიცვის ორგანიზატორებისთვის (სკ 348-ე მუხლი) და კიდევ დამატებით, ამავე საფუძვლით შრომითი ურთიერთობის შეწყვეტა გაუმართლებლად  ხელყოფს დასაქმებულთა  უფლებებს. მითუმეტეს, რომ  გაფიცვის მიმდინარეობისას დამსაქმებელს არა აქვს ანაზღაურების გადახდის ვალდებულება.  ამასთან დამსაქმებელს უკანონო გაფიცვის შემთხვევაში შეუძლია იდავოს  ზიანის ანაზღაურებაზე  სამოქალქო წესით;
25. 47-ე მუხლის პირველი ნაწილის ,,თ“ პუნქტი ჩამოყალიბდეს შემდეგი რედაქციით:  ,,თ) დასაქმებულის მიერ მისთვის ინდივიდუალური შრომითი ხელშეკრულებით ან კოლექტიური ხელშეკრულებით ან/და შრომის შინაგანაწესით დაკისრებული ვალდებულების დარღვევა, თუ დასაქმებულის მიმართ ბოლო 1 წლის განმავლობაში იმავე სახის სამართალდარღვევისათვის უკვე გამოყენებულ იქნა ინდივიდუალური შრომითი ხელშეკრულებით ან კოლექტიური ხელშეკრულებით ან/და შრომის შინაგანაწესით გათვალისწინებული დისციპლინური პასუხისმგებლობის რომელიმე ზომა;
26.  48-ე მუხლის მე-5 და მე-6 ნაწილები ჩამოყალიბდეს შემდეგი რედაქციით:  დამსაქმებელი ვალდებულია დასაქმებულის მოთხოვნის წარდგენიდან 7 კალენდარული დღის ვადაში წერილობით დაასაბუთოს შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის საფუძველი. 6. დასაქმებულს უფლება აქვს, შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის შესახებ გადაწყვეტილების და მისი წერილობითი დასაბუთების მიღებიდან 30 კალენდარული დღის ვადაში სასამართლოში გაასაჩივროს დამსაქმებლის გადაწყვეტილება შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის შესახებ. სასამართლოს მიერ დასაქმებულის მიერ აღძრული სარჩელის მიღებაზე უარის თქმის ან/და მოსარჩლის მიერ სარჩელის გამოხმობის შემთხვევაში, დასაქმებული უფლებამოსილია იმავე სარჩელით განმეორებით მიმართოს სასამართლოს სარჩელის მიღებაზე უარის თქმის შესახებ განჩინების ან მოსარჩელის მიერ სარჩელის გამოხმობის საფუძვლით სარჩელის განუხილველად დატოვების შესახებ განჩინების ჩაბარებიდან 60 კალენდარული დღის ვადაში. დასაქმებული უფლებამოსილია 1 წლის  ვადაში სასამართლოში გაასაჩივროს ამ კანონის 47-ე მუხლის პირველი პუნქტის „თ“ ქვეპუნქტით გათვალისწინებული დისციპლინური პასუხისმგებლობის რომელიმე ზომა;
27. 48-ე მუხლის მე-8 ნაწილში კვლავ უნდა ჩაიწეროს უკანონო გათავისუფლების შემთთხევავში ტოლფას სამუშაოზე აღდგენა, როგორც უფლების აღდგენის ერთ-ერთი საშუალება. შემოთავაზებული რედაქცია ამ თვალსაზრისით,  აუარესებს არსებულ სტანდარტს. პრაქტიკაში იმის გამო, რომ სასამართლო დავები ჭიანურდება დროში ან სხვა მიზეზებიდან გამომდინარე, უმეტეს შემთხვევაში აღარ არსებობს იგივე სამუშაო ადგილი, სადაც დასაქმებული მუშაობდა და ტოლფასი სამუშაო ხშირად არის დასაქმებულის უფლების დაცვის  ერთადერთი საშუალება. როგორც წესი, დასაქმებულს აქვს სურვილი დაუბრუნდეს სამსახურს და მხოლოდ კომპენსაცია არ არის საკმარისი მისი ინტერესებიდან გამომდინარე.
28. 48-ე მუხლიდან ამოღებული იქნას მე-9 ნაწილი (ამ მუხლის მერვე პუნქტში მითითებული პირვანდელ სამუშაო ადგილზე აღდგენის ან მის ნაცვლად დაკისრებული კომპენსაციის გარდა, დასაქმებულს უფლება აქვს მოითხოვოს იძულებითი განაცდურის ანაზღაურება შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის თარიღიდან შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის შესახებ დამსაქმებლის გადაწყვეტილების ბათილად ცნობის შესახებ სასამართლოს გადაწყვეტილების კანონიერ ძალაში შესვლის თარიღამდე. იძულებითი განაცდურის ანაზღაურების განსაზღვრისას სასამართლომ უნდა გაითვალისწინოს ამ მუხლის პირველი ან მეორე პუნქტის შესაბამისად დამსაქმებლის მიერ გადახდილი კომპენსაცია ან/და შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის თარიღიდან სასამართლოს მიერ შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის შესახებ დამსაქმებლის გადაწყვეტილების ბათილად ცნობის თარიღამდე პერიოდში დასაქმებულის მიერ სხვა დამსაქმებლისგან მიღებული შრომის ანაზღაურება;
29. 50-ე მუხლში, რომელიც ეხება  საწარმოს გადაცემას უნდა შევიდეს რამდენიმე ცვლილება ევროდირექტივის შესაბამისად : ა) გადაცემის ცნება გაფართოვდეს და გადაცემის ფორმად   ,,გასხვისების“ გარდა დაემატოს ,,შერწყმა“  ბ)რამდენადაც აღნიშნული 50-ე მუხლი  ვრცელდება არსებულ შრომით ურთიერთობებზე, მასში უნდა ჩაიდოს გარკვეული ნორმები იმ პირთა უფლებების დასაცავად,  რომლებიც გადამცემი საწარმოსგან იღებენ დახმარებას ხანდაზმულობის, შეზღუდული შესაძლებლობების ან მარჩენალის დაკარგვის გამო;
30.  50-ე მუხლიდან ამოღებული იქნას მე-11 ნაწილი ( აღნიშნული მუხლი არ მოქმედებს „გადახდისუუნარობის შესახებ“ საქართველოს კანონის ფარგლებში საწარმოს გადახდისუნარობისას საწარმოს გადაცემის შემთხვევაზე);
31. 65-ე მუხლს დაემატოს მე-9 ნაწილი შემდეგი რედაქციით:   „გაფიცვის ორგანიზების შესახებ ამ მუხლის პირველი და მე-3 პუნქტებით განსაზღვრული წინაპირობები არ ვრცელდება გაფიცვის მიმართ, რომლის მიზანია სხვა დასაქმებულთა მიერ ორგანიზებული ძირითადი გაფიცვის ან ზოგადად დასაქმებულთა და დასაქმებულთა გაერთიანების წევრთა ინტერესზე გავლენის მქონე ძირითად ეკონომიკურ და სოციალურ საკითხებთან დაკავშირებით დასაქმებულთა გაერთიანების პოზიციების მხარდაჭერა. აღნიშნული გაფიცვის შემთხვევაში, დასაქმებულთა გაერთიანებამ 3 კალენდარული დღით ადრე დამსაქმებელს და მინისტრს წერილობით უნდა შეატყობინოს გაფიცვის დრო, ადგილი და ხასიათი.“ 
32.   63-ე მუხლის მე-5 ნაწილში დაკონკრეტდეს ის შემთხვევები და წინაპირობები, როდესაც  დავის ნებისმიერ სტადიაზე მინისტრს უფლება აქვს, მიიღოს გადაწყვეტილება შემათანხმებელი პროცედურების შეწყვეტის შესახებ.
33. 66-ე მუხლში ჩაიდოს გაფიცვის უფლების საკომპენსაციო მექანიზმები და ასევე მნიშვნელოვანია აქვს დარეგულირდეს  და განისაზღვრის პროფესიათა ის ჩამონათვალი, ვისაც ეზღუდება გაფიცვის უფლება. საქართველოს კონდტიტუციის მუხლის მე-3 პუნქტის თანახმად, გაფიცვის უფლება და  განხორციელების პირობები და წესი უნდა მოწესრიგდეს ორგანული კანონით. მითუმეტეს, რომ  საქართველოს შრომის, ჯანმრთელობისა და სოციალური დაცვის მინისტრის 2013 წლის 6 დეკემბრის №01-43/ნ ბრძანება "ადამიანის სიცოცხლისა და ჯანმრთელობის უსაფრთხოებასთან დაკავშირებული საქმიანობების ნუსხის დამტკიცების შესახებ" , რომელიც ადგენს ამ პროფესიათა ჩამონათვალს არ შეესაბამება შსო-ს სტანდარტებს და ის არაერთ ანგარისში იქნა გაკრიტიკებული შსო-ს ექსპერტთა კომიტეტის მიერ იმის გამო რომ დასაქმებულთა უმრავლესობას დაუსაბუთებლად უზღუდავს გაფიცვის უფლებას[footnoteRef:4] [4:  https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:13100:0::NO:13100:P13100_COMMENT_ID:3344016:NO] 

34. 72-ე მუხლის მე-2 ნაწილში, რომლის მიხედვითაც ,,დამსაქმებელი უფლებამოსილია უარი განაცხადოს ინფორმაციის მიწოდებაზე ან კონსულტაციის გამართვაზე, თუ აღნიშნული ობიექტურად დასაბუთებული საფუძვლით მნიშვნელვნად ხელყოფს საწამოს ფუნქციონირებას ან ზიანის მომტანი იქნება მისთვის. დასაქმებულთა წარმომადგენლები უფლებამოსილნი არიან აღნიშნული უარი გაასაჩივრონ სასამართლოში. თუ დამსაქმებლის უარი არ არის ობიექტურად დასაბუთებული, სასამართლო უფლებამოსილია დაავალოს დამსაქმებელს ინფორმაციის მიწოდება და კონსულტაციების გამართვა“ უნდა ჩაიდოს ბერკეტი, რომელიც გამორიცხავს დამსაქმებლის  მიერ ინფორმაციის მიწოდებაზე უარის თქმის უფლებსი ბოროტად გამოყენებას და ამასთან, დაადგენს დავის შემთხვევაში სასამართლოს მიერ დავის განხილვის შემჭიდროებულ ვადას. წინააღმდეგ შემთხვევაში, დასაქმებულებს არ რჩებათ საჭირო ინფორმაციის რეალურად მიღების  არანაირი  ბერკეტი. 
35. 74-ე მუხლი დუსაბუთებლად ამცირებს  ხანდაზმულობის ვადას 1 წლით. მნიშვნელოვანია, რომ შრომით დავებზე, როგორც სახელშეკრულებო ურთიერთობებიდან გამომდინარე დავებზე, შენარჩუნდეს 3 წლიანი ხანდაზმულობის ვადა (სკ 29.1.). წინააღმდეგ შემთხვევაში დასაქმებულები კიდევ უფრო მოწყვლად მდგომარეობაში აღმოჩნდებიან, სხვა ტიპის სახელშეკრულებო ურთიერთობებში მყოფ პირებთან მიმართებით.
36.  88-ე მუხლში დამეტოს დებულება, რომლს მიხედვითაც   სამმხრივი კომისია გადაწყვეტილებას იღებს  კონსენსუსის საფუძველზე; 
