საქართველოს ორგანული კანონი
საქართველოს შრომის კოდექსის

ცვლილებათა პაკეტი ითვალისწინებს ევრო კავშირთან ასიცირების ხელშეკრულებით გათვალისწინებული მოთხოვნების შესრულებას შესაბამისი ევრო დირექტივებს ასახ, შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის რეკომენდაციებს და ასევე პასუხობს აშშ-სთან ვაჭრობის გენერალური პრეფერენციების სისტემის
 შესაბამისობის მოთხოვნებს.

შრომითი დისკრიმინაციის აკრძალვა 
(EU Directives: 2006/54/EC – 1.10.2018; 2000/43/EC - 1.10.2017; 2000/78/EC – 1.10.2017)
(ILO Conventions: 100, 111)
· ფართოვდება აკრძალული ნიშნების ჩამონათვალი;
· ზუსტდება განმარტებები პირდაპირი და არაპირდაპირი დისკრიმინაციის ტიპებზე;
· ზუსტდება ქალისა და მამაკაცის თანაბარი შრომისთვის თანაბარი ანაზღაურების საკითხები;
· განისაზღვრა დისკრიმინაციის გავრცელების ფარგლები. მათ შორის: 
ა) ყველა სახის შრომით ურთიერთობებზე;
ბ) განათლების და კარიერული ზრდის ყველა საფეხურზე;
გ) დასაქმებულთა ორგანიზაციის წევრობაზე; 
დ) სოციალური დაცვის პიროებებზე;
· შრომითი დისკრიმინაციის დავებზე, მათ შორის დასაქმებულის განთავისუფლების შემთხვევაში, დისკრიმინაციის ვარაუდის დროს მტკიცების ტვირთი გადადის დამსაქმებელზე;
· დაემატა პოზიტიური დისკრიმინაციის მუხლი სპეციალური საჭიროებების შემთხვევაში დაცვის ან დახმარების შესახებ.

შრომითი ხელშეკრულებები 
(EU Directive 1999/70/ EC – 1.10.2018; 91/533/EEC – 1.10.2018) 
· ყველა შრომითი ხელშეკრულება იდება წერილობით; 
· მკაცრდება ვადიანი შრომითი ხელშეკრულების დადების აუცილებელი პირობები;
· დამსაქმებლის ვალდებულება შეატყობინოს ვადიან დასაქმებულს უვადო ხელშეკრულების ფარგლებში არსებული ვაკანსიების შესახებ;
· ზუსტდება შრომითი ხელშკერულების არსებითი პირობები, მათ შორის დამსაქმებლის მისამართი, ანაზღაურების ოდენობა, ხელშეკრულების შეწყვეტის პირობები. 

სტაჟირება
· კოდექსში ჩდება ახალი დეფინიცია სტაჟირების შესახებ და მათზეც ვრცელდება შრომის კოდექსით დადგენილი უფლებები, გარდა რამოდენიმე გამონაკლისისა. მათ შორის დეკრეტული შვებულება და შრომითი ხელშეკრულების ვადები, რაც ამავე კანონით გასხვავებულად რეგულირდება;
· დგინდება სტაჟირების გამოყენების პირობები, იმისათვის რომ არ მოხდეს სტაჟიორების გამოყენება, როგორც უფასო შრომითი რესურსი;
· [bookmark: _GoBack]ჩნდება ვალდებულება რომ დამსაქმებელმა წინასწარ განსაზღვროს სტაჟიორის ფუნქცია მოვალეობები, იმისათვის რომ არ მოხდეს მათი გამოყენება ისეთი სამუშაოს შესასრულებლად, რომელიც არ უკავშირდება სტაჟირების ძირითად მიზანს. 
· იზღუდება სტაჟირების ვადები, იმისათვის რომ არ მოხდეს სტაჟირების პროცესის განუსაზღვრელი ვადით გაგრძელება;

არასრული სამუშაო დრო (არამხოლოდ ნახევარი განაკვეთი) 
(EU Directive 97/81/EC – 1.10.2018)
· შემოდის სული და არასრული სამუშაო განაკვეთის განმარტება;
· იკრძალება არასრულ განაკვეთზე დასაქმებულისადმი განსხვავებული მოპყრობა;
· დამსაქმებელი ვალდებულია დასაქმებლის სურვილის შემთხვევაში შეძლებისდაგვარად ხელი შეუწყოს დასაქმებულის არასრულიდან სრულზე გასასვლას, ან პირიქით;
· დასაქმებული არასრული განაკვეთების ჯამური მოცულობა არ უნდა აღემატებოდეს ამავე კანონით დადგენილი შრომი ნორმების მოცულობას. 

სამუშაო დროის ხანგრძლივობა
(EU Directive 2003/88/EC – 1.10.2020)
· დგინდება ნორმირებული სამუშაო დრო, კვირაში 40 საათის, ხოლო დღე-ღამის განმავლობაში 8 საათის ოდენობით; 
· ზეგანაკვეთური მუშაობის მაქსიმალური საათების რაოდენობა განისაზღვრა კვირაში 8 სათით, ჯამში არაუმეტეს  48 საათისა კვირაში; 
· 6 საათიანი სამუშაო დღის პირობებში დასაქმებულს წარმოეშვება შესვენების უფლება;
· დამსაქმებელმა უნდა უზრუნველყოს დასაქმებული 24 საათიანი დასვენებით კვირაში ერთხელ, ან 2 კვირაში 48 საათით;
· უქმდება სპეციფიური სამშაოების მცნება, რომელთათვისაც ნორმირებული სამუშაო დრო განსაზღვრული იყო 48 საათით;
· ზუსტდება სამუშაო კვირის შეჯამუბელი აღრიცხვის წესი, რომლის მიხედვითაც შესაძლებელია სამუშაო კვირის ფარგლებში სამუშაო დრო - 48 საათი გამოითვალოს 4 თვის განმავლობაში კვირის საშუალო საათების დათვლის გზით;
· შემოდის დამსაქმებლის ვალდებულება (ელექტრონულად/წერილობით) აღრიცხოს სამუშაო დრო. 

ცვლაში მუშაობა
(EU Directive 2003/88/EC -1.10.2020 )
· განისაზღვრა ცვლაში მუშაობის მცნებები;
· დაკონკრეტდა ცვლაში მუშაობის პირობები;
· ცვლაში მომუშავე დასაქმებული შესაძლებელია მუშაობდეს  40 საათზე მეტს კვირის განმავლობაში, მაგრამ 4 თვის განმავლობაში მისი ნორმირებული სამუშაო დროის ხანგრძლივობა ერთ კვირაში არ უნდა აღემატებოდეს საშუალოდ 40 საათს;
· ცვლაში მომუშავე დასაქმებული უნდა სარგებლობდეს 12 საათიანი დასვენებით 24 საათის განმავლობაში.

ზეგანაკვეთური სამუშაო
(EU Directive 2003/88/EC -1.10.2020 )
· მკაცრდება რეგულაციები ზეგანაკვეთურ სამუშაოზე;
· ზეგანაკვეთური შრომა დღის განმავლობაში არ უნდა აღემატებოდეს 2 საათს, ხოლო კვირაში 8 საათს;
· ასევე დგინდება ზეგანაკვეთური შრომის ანაზღაურება, რომელიც არ უნდა იყოს ნომრირებულის 125%-ზე ნაკლები;
· შესაძლებელია მხარეები შეთანხმდნენ ზეგანაკვეთური სამუშაოს ნაცვლად დამატებითი დასვენების საათების მიცემაზეც;
· ზუსტდება ზეგანაკვეთური შრომის ანაზღაურების ვადები;
· შემოდის ზეგანაკვეთური შრომის წინასწარი შეტყობინების ვალდებულება (გამონაკლისია დამსაქმებლის ობიექტური საჭიროება).

ღამის სამუშაო
(EU Directive 2003/88/EC - 1.10.2020)
· კანონით განისაზღვრება თუ რა ითვლება ღამის მუშაობათ და დგინდება წლის განმავლობაში დასაქმებულის მიერ ღამის საათებში მუშაობის მოცულობა;
· მძიმე, მავნე ან საშიშპირობებიანი სამუშაოზე დადგინდა  ღამის სამუშაო საათების მაქსიმალური ოდენობა, რომელიც 8 საათს უდრის; 
· დამსაქმებელი ვალდებულია ღამის საათებში დასაქმებული უზრუნველოს პერიოდული უფასო სამედიცინო გამოკვლევებით.

დამატებითი შესვენება პრენატალური გამოკვლევებისთვის
(EU Directive 92/85/EEC -1.10.2018 )
· დადგინდა ორსული ქალისთვის დამატებითი ანაზღაურებადი შესვენება სამედინიცო გამოკვლევებისთვის.

დასვენების დღეები
(EU Directive 2003/88/EC - 1.10.2020)
· დასვენების დღეების ჩამონათვალს ემატება მთავრობის უფლებამოსილება ერთჯერადად გამოაცხადოს დასვენების დღე, როგორც ქვეყნის მაშტაბით, ისე ცაკლეულ მუნიციპალიტეტების ტერიტორიაზე.


დეკრეტული შვებულება. (დედობის, მამობის და მშობლის შვებულება)
(EU Directives 92/85/EEC - 1.10.2018; 2006/54/EC - 1.10.2018) 
· 183 დღიანი ანაზღაურებადი შვებულების ანაზღურება, ერთჯერადი დახმარების ნაცვლად მოხდება ხელფასის 80%-ის ოდენობით;
· მამობის შვებულებას ემატება 14 დღიანი ანაზღაურებადი შვებულება, რომელიც შესაძლოა გამოიყენოს მამამ ბავშვის გაჩენის პირველ ორ კვირას;
· ასევე შემოდის მამობის 30 დღიანი შვებულება, რომელიც შეუძლია გამოიყენოს ბავშვის გაჩენიდან პირველი 183 დღის განმავლობაში, მხოლოდ იმ შემთხვევაში თუ მეორე მშობელი აღარ სარგებლობს ამ შვებულებით.
(წარმოდგენილი მექანიზმი აყალიბებს ანაზღაურების უფრო მაღალ სტანდარტს ვიდრე მოთხოვნილია დირექტივით);

შრომის ანაზღაურება
(EU Directives 2006/54/EC -1.10.2018)
· შემოდის განმარტება თუ რა ითვლება შრომის ანაზღაურებად;
· შრომის კოდექსი აჩენს მოთხოვნას რომ შეიქმნას მინიმალური ხელფასის სისტემა (მინიმალური ხელფასის მიმართ არ არის ევრო დირექტივა, თუმცა არის აშშ-სთან GSP-ს შესაბამისობის მოთხოვნებში.

შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის საფუძვლები და წესი
· შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის საფუძვლებში აღარი იქნება ჩანაწერი “სხვა ობიექტური გარემოემები”, რაც ბუნდოვანებას ქმნიდა და გამოიყენებოდა ხელშეკრულების შეწყვეტის საფუძვლად უმეტეს შემთხვევაში (ILO- 158 კონვენცია, ასვე სასამართლო პრაქტიკა);
· შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის შესახებ დამსაქმებლის გადაწყვეტილების სასამართლოს მიერ ბათილად ცნობის შემთხვევაში, აღარ იქნება ტოლფასი სამსახურის შეთავაზება. (ILO- 158 კონვენცია, ასვე სასამართლო პრაქტიკა).

შრომითი ურთიერთობის შეჩერება
· შემოდის შრომითი ურთიერთობის შეჩერების წესი დასაქმებულის ოჯახის წევრის გარდაცვალების შემთხვევაში.

მასობრივი დათხოვნა 
(EU directive 98/59/EEC - 1.10.2019)
· ახლებურად განისაზღვრა მასობრივი დათხოვნის დეფინიცია დასაქმებულთა რაოდენობის შესაბამისად;
· დამსაქმებელი ხდება ვალდებული აწარმოოს კონსულტაციები დასაქმებულებთან და მისცეს დასაქმებულებს შესაძლებლობა წარმოადგინონ საკუთარი კონსტრუქციული წინადადებები.

საწარმოს გადაცემა 
(EU Direcive 2001/23/EC - 1.10.2019)
· კანონში შემოდის განმარტება საწარმოოს გადაცემა;
· კანონპროექტით გათვასლიწინებულია საწარმოს გადაცემის შემთხვევაში უფლებებისა და ვალდებულებების შენარჩუნება დასაქმებულების მიმართ და საწარმოოს გადაცემის შემთხვევაში დასაქმებულთა უფებების დაცვის გარანტიები.

გაფიცვა 
(ILO-ს ექპერტთა კომიტეტის დასკვნა)
· შემოდის სოლიდარული გაფიცვის უფლება, რომელიც განსხვავებულად დარეგულირდება ვიდრე ჩვეულებრივი გაფიცვა;
· ემატება ახალი მუხლი სასიცოცხლოდ მნიშვნელოვანი სამსახურების შესახებ, რომელიც არეგულირებს გაფიცვის უფლების შეზღუდვის საკითხებს გარკვეული პროფესიების მიმართ, ხოლო ეს პროფესიების უნდა განისაზღვროს მინისტრის ბრძანებით.

მედიაციის შედეგების აღსრულება
· მედიაციის შედეგების აღსრულება უნდა განხორცილედეს სამოქალაქო საპროცესო კოდექსით დადგენილი წესით (შემოთავაზებულია იგივე წესი რაც გათვალისწინებულია არბიტრაჟის გადაწყვეტილების ცნობა/აღსრულებაზე).

ინფორმაცია და კონსულტაცია სამუშაო ადგილზე 
(EU Directive 2002/14/EC - 1.10.2018)
· ახლებურად რეგულირდება კონსულტაციების გამართვის ვალდებულება;
· დამსაქმებლები ვალდებული იქნებიან ხელი შეუწყონ დამსაქმებლებთან კონსულტაციების გამართვას;
· კანონპროექტითვე განისაზღვრება დამსაქმებელთა წარმომადგენლის შერჩევის წესი;
· განისაზღვრება თუ რა საკითხბეთან დაკავშირებით უნდა მიაწოდოს დამსაქმებელმა ინფორმაცია დასამქბულთა წარმოამდგენელს (საწარმოს ეკონომიკური მდგომარეობაის და გეგმების შესახებ; დასაქმების მდგომარეობისა და იმ გეგმების შესახებ რომლებმაც შესაძლოა გავლენა იქონიონ დასამქებულებზე;
· გაწერილია ვადები და პროცედურები ინფორმაციის მოწოდებისა და კონსულტაციების გამართვისათვის;
· შემოდის რეგულაცია კონფიდენციაულირ ინფორმაციის მიღების და მისი არ გათქმის შესახებ დამსაქმებელბის წარმომადგენლის მხრიდან.

კანონის აღსრულება: შრომის ინსპექცია და სანქციები 
· კანონის აღსრულებაზე ზედამხედველობის ფუნქცია ენიჭება შრომის ინსპექციას რომელიც ამავე კანონის შესაბამისად უნდა ფუნქციონირებდეს შესაბამისი კანონით;
· დგინდება სანქცირების დიფერენცირებული სისტემა საწარმოთა სიდიდის მიხედვით, რომლის აღსრულებაც უნდა განახორციელოს შრომის ინსპექციამ;
· განსაზღვრულია სანქცირება 4 ძირითად დარღვევაზე:
ა) კანონით გათვალისწინებული დებულებების დარღვევა; 
ბ) დისკრიმინაციის აკრძალვის პრინციპის დარღვევა; 
გ)   იძულებითი შრომა; 
დ) კოლექტიური შრომითი ურთიერთობიდან გამომდინარე დარღვევები.



