შენიშვნები საქართველოს ორგანულ კანონზე ,,საქართველოს ორგანულ კანონში „საქართველოს შრომის კოდექსი“ ცვლილების შეტანის შესახებ“  

შენიშვნები

1. წარმოდგენილი პროექტის მე-4 მუხლის (შრომითი დისკრიმინაციის ცნება) მე-2 პუნქტის მიხედვით ,,ამ კანონის მიზნებისათვის, პირდაპირია დისკრიმინაცია, როდესაც ამ მუხლის პირველი პუნქტით გათვალისწინებული რომელიმე ნიშნის გამო პირის მიმართ ადგილი აქვს არათანაბარ მოპყრობას სხვა პირთან შედარებით, რომელიც არის, იყო ან შესაძლოა გამხდარიყო ანალოგიურ ან მსგავს მდგომარეობაში უფრო ხელსაყრელი მოპყრობის ობიექტი.“

  გასათვალისწინებელია, რომ ცნებები - ,,იყო“ და ,,არის“ დამდგარ ფაქტებს გულისხმობს, ,,შესაძლოა გამხდარიყო“ და დისკრიმინაციის ,,შესაძლო“ შემთხვევა კი ნიშნავს დაუმდგარ ფაქტს და არარსებულ, გაურკვეველ ვარაუდზე დამყარებულ მსჯელობას, რომელზეც მტკიცების ტვირთს კანონი დამსაქმებელს აკისრებს. კერძოდ, ამ პირობებში დამსაქმებელი ვალდებული ხდება დაამტკიცოს, რომ ის სხვა პირს ანალოგიურ სიტუაციაში უფრო ხელსაყრელ მდგომარეობაში არ ჩააყენებდა, რაც არა მხოლოდ არალოგიკური და ფაქტობრივად შეუძლებელია, არამედ სამართლებრივი სტანდარტის მიღმაა. აღნიშნულიდან გამომდინარე, გარემოება - შესაძლოა თუ არა პირი გამხდარიყო ანალოგიურ მდგომარეობაში უფრო ხელსაყრელი მოპყრობის ობიექტი და აღნიშნულის მტკიცება არ შეიძლება გახდეს და ვერ გახდება სამართლებრივი დავის საგანი, ვინაიდან, ამ ჩანაწერის მიხედვით, დისკრიმინაციას არ გააჩნია ცალსახა საფუძველი. საგულისხმოა, რომ დისკრიმინაციის შესაძლო შემთხვევას არც „დისკრიმინაციის ყველა ფორმის აღმოფხვრის შესახებ“ საქართველოს კანონი ითვალისწინებს, რომელიც დისკრიმინაციის შეფასებისას მითითებას დამდგარ ფაქტებზე აკეთებს.
   დამატებით უნდა აღინიშნოს, რომ პროექტის 78-ე მუხლის (დისკრიმინაციის აკრძალვის პრინციპის დარღვევა) პირველი პუნქტის მიხედვით, ჯარიმის ის ოდენობები, რომელიც ზოგადად კანონის ნორმების დარღვევისთვის წესდება, დისკრიმინაციის შემთხვევაში სამმაგდება. შესაბამისად, კიდევ მეტად დგება საჭიროება და აუცილებლობა, რომ დაზუსტდეს ზემოაღნიშნული საკითხი.
2. მიზანშეწონილად მიგვაჩნია პროექტის მე-9 მუხლი (გონივრული მისადაგება) ჩამოყალიბდეს შემდეგი  რედაქციით:
,,მუხლი 9. გონივრული მისადაგება
შეზღუდული შესაძლებლობის მქონე პირთა მიმართ თანაბარი მოპყრობის პრინციპის, კერძოდ, გონივრული მისადაგების პრინციპის დაცვის მიზნით დამსაქმებელი ვალდებულია, საჭიროების შემთხვევაში, განახორციელოს შესაბამისი ღონისძიებები, რომ შეზღუდული შესაძლებლობის მქონე პირებს ჰქონდეთ თანაბარი შესაძლებლობა დასაქმების, კარიერული წინსვლის, პროფესიული მომზადების, პროფესიული გადამზადების და კვალიფიკაციის ამაღლების ხელმისაწვდომობაზე, გარდა იმ შემთხვევისა როცა ამგვარი ღონისძიება დამსაქმებელს აკისრებს არაპროპორციულ ტვირთს.“ 

3. მართებულია, პროექტის მე-11 მუხლის (წინასახელშეკრულებო ურთიერთობა და ინფორმაციის გაცვლა შრომითი ხელშეკრულების დადებამდე) პირველი პუნქტის ბოლოში დაემატოს მოქმედი შრომის კოდექსით განსაზღვრული შემდეგი ჩანაწერი:
,,ამასთანავე, დამსაქმებელს უფლება არ აქვს, კანდიდატს მოსთხოვოს მისი რელიგიის, რწმენის, შეზღუდული შესაძლებლობის, სექსუალური ორიენტაციის, ეთნიკური კუთვნილების, ორსულობის შესახებ ინფორმაცია, გარდა იმ შემთხვევისა, როცა არის ამ კანონის მე-6 მუხლით გათვალისწინებული განსხვავების აუცილებლობა.“
მიგვაჩნია, რომ აღნიშნული ჩანაწერი, რომელიც პრევენციულ ხასიათს ატარებს დამსაქმებელსა და დასაქმებულს შორის მომავალი შესაძლო  გაუგებრობების თავიდან აცილების მიზნით და ორივე მხარის ინტერესს წარმოადგენს, რაციონალურია და არ უნდა იქნას ამოღებული მოქმედი შრომის კოდექსიდან.

4. მიზანშეწონილად მიგვაჩნია პროექტის მე-14 მუხლის (შრომითი ხელშეკრულების შინაარსი) პირველი პუნქტის ,,ე“ ქვეპუნქტი განისაზღვროს შემდეგნაირად:

,,ე) შრომის ანაზღაურება (ხელფასი და ასეთის არსებობის შემთხვევაში, დანამატი) და მისი გადახდის წესი;“

5. წარმოდგენილი პროექტის მე-16 მუხლის (არასრული სამუშაო განაკვეთი) მე-5 პუნქტის თანახმად, საქართველოს მთავრობა სოციალურ პარტნიორებთან კონსულტაციის შემდეგ განსაზღვრავს ერთზე მეტი შეთავსებით მუშაობისთვის რისკის შემცველი პროფესიების  ჩამონათვალს, რომლის ფარგლებშიც წესდება სამუშაო დროის ზედა ზღვარი. კერძოდ, იკრძალება მუშაობა ზეგანაკვეთურის ჩათვლით  48 საათის ზემოთ. ამასთან, პროექტის 24-ე მუხლის, მე-3 პუნქტის მიხედვით,  საქართველოს მთავრობა სოციალურ პარტნიორებთან კონსულტაციის შემდეგ შეიმუშავებს ადამიანის სიცოცხლისა და ჯანმრთელობისათვის რისკის შემცველი პროფესიების ჩამონათვალს, რომლის ფარგლებშიც, ასევე, ისევე როგორც წინა შემთხვევაში, სამუშაო დრო, ზეგანაკვეთური სამუშაოს ჩათვლით არ უნდა აღემატებოდეს კვირაში 48 საათს.

იმის გათვალისწინებით, რომ ორივე ნუსხის მიზანი ერთია და ითვალისწინებს ზეგანაკვეთურის ჩათვლით სამუშაო დროის მაქსიმალური მოცულობის 48 საათამდე შეზღუდვას და ასევე, იმ გარემოების მხედველობაში მიღებით, რომ 24-ე მუხლის, მე-3 პუნქტის დანაწესი უკვე მოიცავს და არეგულირებს, მათ შორის, მე-16 მუხლის მე-5 პუნქტის შემთხვევას, მართებულად მიგვაჩნია საქართველოს მთავრობამ, სოციალურ პარტნიორებთან კონსულტაციის შემდგომ, განსაზღვროს ერთი ნუსხა, რომლის ფარგლებშიც სამუშაო დროის ზედა ზღვარი ზეგანაკვეთური სამუშაოს ჩათვლით დადგინდება 48 საათით.

6. წარმოდგენილი პროექტი აუქმებს საქართველოს მთავრობის დადგენილებით (N329, 11.12.2013) დამტკიცებულ ,,სპეციფიკური სამუშაო რეჟიმის დარგების ჩამონათვალს“, რომლის ფარგლებშიც, ამ დადგენილების დანართით დამტკიცებული დარგების იმ საწარმოებზე, სადაც წარმოების/შრომითი პროცესი ითვალისწინებს 8 საათზე მეტი ხანგრძლივობის უწყვეტ რეჟიმს (სპეციფიკური სამუშაო რეჟიმის მქონე საწარმო),  შრომის კოდექსის მე-14 მუხლის მიხედვით ვრცელდება კვირის ნორმირებული სამუშაო საათების განსხვავებული რეჟიმი. კერძოდ, აღნიშნული საწარმოებისთვის 48 საათი (და არა კვირაში 40 საათი) დადგენილია კვირის ნორმირებულ სამუშაო დროდ. 

საგულისხმოა, ასევე, დადგენილების დანაწესი, რომ 48 საათიანი ნორმირებული სამუშაო რეჟიმის მოქმედება ,,არ ვრცელდება სპეციფიკური სამუშაო რეჟიმის მქონე საწარმოში დასაქმებულ იმ პირზე, რომლის შრომითი პროცესი არ მოითხოვს 8 საათზე მეტი ხანგრძლივობის უწყვეტ რეჟიმს და სამუშაო არ არის დაკავშირებული სამუშაო/საწარმოო პროცესის უწყვეტობასთან.“

ზემოაღნიშნულიდან გამომდინარე, მართებულად მიგვაჩნია, შრომის კოდექსმა გაითვალისწინოს აღნიშნული სპეციფიკის ნუსხა, რომელსაც განსაზღვრავს საქართველოს მთავრობა, სოციალურ პარტნიორებთან კონსულტაციის შემდგომ და რომლის ფარგლებშიც წარმოების სპეციფიკიდან გამომდინარე, გავრცელდება კვირის ნორმირებული 48 საათიანი რეჟიმი, ხოლო 48 საათის შემდგომ აითვლება ზეგანაკვეთური სამუშაო დრო, რომელიც დაექვემდებარება მხარეთა შეთანხმებას და ანაზღაურდება კანონის შესაბამისად, გაზრდილი  საათობრივი განაკვეთით.


7. კანონის პროექტის პროექტის მე-18 მუხლი (სტაჟირება) არეგულირებს სტაჟირების საკითხს, რომლის მე-2 პუნქტის მიხედვით ,,სტაჟიორი არ ანაცვლებს დასაქმებულს. დამსაქმებელს უფლება არ აქვს აიყვანოს სტაჟიორი იმ დასაქმებულის ნაცვლად, რომელთანაც შეჩერდა ან/და შეწყდა შრომითი ურთიერთობა.“, ხოლო მე-3 პუნქტის მიხედვით ,,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.’’

საგულისხმოა, რომ სტაჟიორად აყვანის პროცესს განაპირობებს არა მხოლოდ დამსაქმებლის სურვილი, არამედ ხშირ შემთხვევაში სტაჟიორის პირადი მიზანი და ინტერესი -  დაუთმოს უფრო მეტი დრო საქმის შესწავლას, რომელიც გაზრდის სამუშაო ადგილზე მისი დასაქმების შემდგომ პერსპექტივას.
  
[bookmark: _GoBack]აღნიშნულიდან გამომდინარე, ასევე, იმ გარემოების მხედველობაში მიღებით, რომ ზემოაღნიშნული დანაწესი წარმოშობს დამსაქმებლის მხრიდან სტაჟირებაზე მოთხოვნის შესაძლო შემცირებისა და სტაჟირების პროცესის გართულების რისკებს, მიზანშეწონილია 6-თვიანი არანაზღაურებადი სტაჟირების ვადის გასვლის შემდგომ, სტაჟირების ვადის (ანაზღაურებადი თუ არანაზღაურებადი), ასევე იმავე საწარმოში სტაჟირების ერთხელ გავლის შემდგომ, კვლავ გავლის საკითხი წარმოადგენდეს მხარეების - დამსაქმებლისა და სტაჟირების მსურველის ერთობლივი შეთანხმების საგანს.

8. მიზანშეწონილად მიგვაჩნია, კანონის პროექტის მე-20 მუხლის (შრომითი ხელშეკრულების პირობების შეცვლა) მე-8 პუნქტი ჩამოყალიბდეს შემდეგი რედაქციით:

,,8.  დასაქმებულს უფლება აქვს ორსულობისა და მშობიარობის გამო შვებულების, ბავშვის მოვლის გამო შვებულების, ახალშობილის შვილად აყვანის გამო შვებულების დასრულების შემდეგ დაბრუნდეს იგივე ან ეკვივალენტურ სამუშაოზე იმავე შრომითი პირობებით, ასევე ისარგებლოს ნებისმიერი გაუმჯობესებული შრომითი პირობებით იმ ფარგლებში, რისი მიღების უფლებაც მას ექნებოდა შესაბამისი შვებულებით რომ არ ესარგებლა.“ 
გასათვალისწინებელია ასევე, რომ შესაბამისი ევროდირექტივა (2006/54/EC)  და შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის კონვენცია (N183) დამსაქმებელს ანიჭებს დისკრეციას დასაქმებული დააბრუნოს  იგივე ან ეკვივალენტურ სამუშაოზე.

9. მართებულია, კანონის პროექტის 22-ე მუხლის (დასაქმებულის პროფესიული განვითარების ხელშეწყობა) მე-2 პუნქტი ჩამოყალიბდეს შემდეგი რედაქციით:

,,2. ორსულობისა და მშობიარობის გამო შვებულების, ბავშვის მოვლის გამო შვებულების, ახალშობილის შვილად აყვანის გამო შვებულების დასრულების შემდეგ, დასაქმებულის მოთხოვნის შემთხვევაში, დამსაქმებელი რამდენადაც შესაძლებელია ხელს უწყობს დასაქმებულის კვალიფიკაციის ამაღლებას, რამდენადაც ეს აუცილებელია ხელშეკრულებით გათვალისწინებული სამუშაოს შესასრულებლად და არ იწვევს დამსაქმებლისათვის არაპროპორციული ფინანსური ხარჯების წარმოშობას.“

10. წინამდებარე პროექტის 27-ე მუხლის (ზეგანაკვეთური სამუშაო) მე-4 პუნქტი განსაზღვრავს დამსაქმებლის ვალდებულებას ,,წინასწარ 1 კვირით ადრე შეატყობინოს დასაქმებულს ზეგანაკვეთური სამუშაოს შესახებ, გარდა იმ შემთხვევისა, როდესაც გაფრთხილება შეუძლებელია დამსაქმებლის ობიექტური საჭიროებიდან გამომდინარე.“ 

დამსაქმებლის საქმიანობაში დამდგარი შესაძლო ობიექტური გარემოებების გათვალისწინებით, მიზანშეწონილია პუნქტის შემდეგი ფორმულირება:  
,,4. დამსაქმებელი ვალდებულია შეძლებისდაგვარად ადრეულ ეტაპზე შეატყობინოს დასაქმებულს ზეგანაკვეთური სამუშაოს შესახებ, გარდა იმ შემთხვევისა, როდესაც გაფრთხილება შეუძლებელია დამსაქმებლის ობიექტური გარემოებიდან გამომდინარე. 

11.  მოქმედი შრომის კოდექსის მე-17 მუხლის (ზეგანაკვეთური სამუშაო) პირველი პუნქტის  მიხედვით:
,,1. დასაქმებული ვალდებულია შეასრულოს ზეგანაკვეთური სამუშაო:
ა) სტიქიური უბედურების თავიდან ასაცილებლად ან/და მისი შედეგების ლიკვიდაციისთვის – ანაზღაურების გარეშე;
ბ) საწარმოო ავარიის თავიდან ასაცილებლად ან/და მისი შედეგების ლიკვიდაციისთვის – სათანადო ანაზღაურებით.“

  შემოთავაზებული ცვლილებით, პროექტის 27-ე მუხლის (ზეგანაკვეთური სამუშაო)  მე-5 პუნქტის თანახმად:
      ,,დასაქმებული ვალდებულია შეასრულოს ზეგანაკვეთური სამუშაო:

ა) სტიქიური უბედურების თავიდან ასაცილებლად ან/და მისი შედეგების ლიკვიდაციისთვის – ზეგანაკვეთური ანაზღაურების გარეშე;

ბ) საწარმოო ავარიის თავიდან ასაცილებლად ან/და მისი შედეგების ლიკვიდაციისთვის – სათანადო ზეგანაკვეთური  ანაზღაურებით.“

მხედველობაშია მისაღები, რომ სტიქიური უბედურებისას, ისევე როგორც საწარმოო ავარიისას, ანაზღაურების თვალსაზრისით დასაქმებულის შესაძლო დაზარალება გამომდინარეობს დამსაქმებლის მნიშვნელოვანი ფინანსური ზარალიდან. შესაბამისად, სოლიდარობის პრინციპიდან გამომდინარე, იმის გათვალისწინებით, რომ საწარმოს გადარჩენა დამსაქმებლისა და დასაქმებულის ერთობლივი სასიცოცხლო ინტერესია და საწარმოს გადარჩენა კი შესაძლოა დაკავშირებული იყოს სწორედ დასაქმებულის სოლიდარობასთან, მართებულად მიგვაჩნია,  ამ პუნქტის მოქმედი რედაქციის ძალაში დატოვება. საგულისხმოა, ასევე, აღნიშნულის მნიშვნელობა ზოგადად, საწარმოში სოლიდარობის პრინციპზე დაფუძნებული ურთიერთობების ჩამოყალიბებისა და განვითარების თვალსაზრისით.
12. წარმოდგენილი პროექტის 41-ე მუხლის (შრომის ანაზღაურების ფორმა და ოდენობა. გაცემის დრო და ადგილი) მე-2 პუნქტი ითვალისწინებს მინიმალური ხელფასის დაწესებას, რაც საქართველოს არცერთი საერთაშორისო ვალდებულებით (დირექტივა, კონვენცია) არ აუღია.

რაც შეეხება მინიმალური ხელფასის ეკონომიკურ მიზანშეწონილობას, ინფორმაციისთვის უნდა აღინიშნოს, რომ დღესდღეობით მინიმალური ხელფასი ფორმალურად დადგენილია და მისი ოდენობა 20 ლარია. თუმცა ვთანხმდებით, რომ დღესდღეობით ამ ოდენობის შრომის ანაზღაურება არ არსებობს და ამ თანხას მნიშვნელოვნადაც აჭარბებს. არცერთი დასაქმებული ამ ხელფასზე არც მუშაობს და არცერთი მხარის - არც დასაქმებულის და არც დამსაქმებლის მიერ არ განიხილება და არც შეიძლება განიხილებოდეს ამ ხელფასზე მუშაობა. 

თუ მინიმალური ხელფასის დაწესების მიზანია იმ თანხის დადგენა, რასაც ძირითად შემთხვევებში დამსაქმებელი ურთიერთშეთანხმების და არსებული რეალობის გათვალისწინებით ისედაც უხდის დასაქმებულს, მაშინ გამოდის, რომ ისევ ფორმალურ მიზანს ვისახავთ, ხოლო თუ ვგულისხმობთ იმას, რომ მნიშვნელოვნად უნდა გავზარდოთ და იმ ოდენობით დავადგინოთ მინიმალური ხელფასი, რაც შესაძლოა ბაზარზე არსებულ რეალობას გარკვეულ შემთხვევებში აცდეს, ჩავერიოთ მხარეების მზაობის და ურთიერთშეთანხმების შედეგად მისაღებ გადაწყვეტილებაში, აქ, არსებული რეალობიდან გამომდინარე, ვხედავთ დასაქმების მაჩვენებლის შემცირების ან/და არაფორმალური ურთიერთობების ზრდის რისკებს, რაც თავის მხრივ ნეგატიურ გავლენას მოახდენს სიღარიბის დონეზე ქვეყანაში. საქართველოში სიღარიბის შემცირებაზე უფრო მნიშვნელოვან გავლენას ახდენს დასაქმების დონის ზრდა, ვიდრე რეალური ხელფასის ზრდა. შესაბამისად, იმის გათვალისწინებით, რომ მინიმალური ხელფასის ზრდა ხელს შეუწყობს დასაქმების შემცირებას და დასაქმებას აქვს უფრო მნიშვნელოვანი გავლენა სიღარიბეზე ვიდრე ხელფასებს, მოსალოდნელია, რომ მინიმალური ხელფასის დაწესებამ არათუ შეამსუბუქოს, არამედ პირიქით გააუარესოს სოციალური მდგომარეობა. 

საგულისხმოა ამ მიმართულებით საერთაშორისო გამოცდილება (მათ შორის ევროკავშირის ქვეყნების), რომელიც ადასტურებს, რომ მინიმალური ხელფასი არ შეიძლება მიჩნეულ იქნას მოწყვლადი სამუშაო ძალის მხარდაჭერის ინსტრუმენტად, რადგან ის განსაკუთრებით ამ სეგმენტის, მდასაქმებაზე მოახდენს ყველაზე მნიშვნელოვან უარყოფით გავლენას და მათი დასაქმების შემცირებას განაპირობებს.

13. მართებულია, პროექტის 48-ე მუხლის (შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის წესი) მე-8 პუნქტი ჩამოყალიბდეს შემდეგი რედაქციით, რომელსაც ასევე ითვალისწინებს მოქმედი შრომის კოდექსი:

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

14. დაზუსტებას საჭიროებს  პროექტის 48-ე მუხლის მე-9 პუნქტი, რომელიც განსაზღვრავს დასაქმებულის უფლებას, სამუშაო ადგილზე აღდგენის ან მის ნაცვლად დაკისრებული კომპენსაციის გარდა, მოითხოვოს იძულებითი განაცდურის ანაზღაურება.

ამ მიმართულებით, როგორც ჩვენთვის ცნობილია,  არსებული პრაქტიკა და მოქმედი მექანიზმი განსაზღვრავს კომპენსაციის ორ ალტერნატივას - სამუშაოზე აღდგენას იძულებითი განაცდურის ანაზღაურებით ან კომპენსაციას სამუშაოზე აღდგენის გარეშე. შესაბამისად, იძულებითი განაცდური დასაქმებულს უნაზღაურდება მხოლოდ სამუშაოზე აღდგენის შემთხვევაში. ამასთან, კომპენსაციის გადახდა,  თავის მხრივ, უკვე გულისხმობს ყველა სახის მატერიალური თუ მორალური ზიანის ფინანსურ ანაზღაურებას. აღნიშნულიდან გამომდინარე, მიზანშეწონილია ჩანაწერი დაზუსტდეს და იმგვარად ფორმულირდეს, რომ დასაქმებულის უფლება -  მოითხოვოს იძულებითი განაცდურის ანაზღაურება - უკავშირდებოდეს მხოლოდ სამუშაოზე აღდგენის და არა კომპენსაციის გადახდის შემთხვევას.

15. პროექტის 65-ე მუხლის (გაფიცვისა და ლოკაუტის გადადება ან შეჩერება) თანახმად ,,თუ საფრთხე ემუქრება ადამიანის სიცოცხლესა და ჯანმრთელობას, ბუნებრივი გარემოს უსაფრთხოებას, აგრეთვე სასიცოცხლო მნიშვნელობის სამსახურის საქმიანობას, სასამართლოს უფლება აქვს ერთჯერადად გადადოს გაფიცვის ან ლოკაუტის დაწყება არა უმეტეს 30 დღით, ხოლო დაწყებული გაფიცვა ან ლოკაუტი შეაჩეროს ამავე ვადით.“
აღსანიშნავია, რომ შრომის კოდექსის მოქმედი რედაქცია (50-ე მუხლი) გაფიცვისა და ლოკაუტის გადადების/შეჩერების საფუძვლად, ასევე, განსაზღვრავს ,,მესამე პირის საკუთრებას“, რომლის ამოღება არ მიგვაჩნია მართებულად შემდეგი გარემოებების გათვალისწინებით:
აღნიშნული ნორმა ცალსახად განსაზღვრავს, რომ სასამართლოს მხოლოდ მაშინ აქვს უფლებამოსილება გადადოს გაფიცვა ან ლოკაუტი, როცა საფრთხე ემუქრება ადამიანის სიცოცხლეს, ჯანმრთელობას, სასიცოცხლოდ მნიშვნელოვანი სამსახურების საქმიანობას და მესამე პირის საკუთრებას. გასათვალისწინებელია, რომ აღნიშნული გარემოებების დადგენას საფუძვლად ედება სასამართლო შეფასება. ამასთან, საგულისხმოა, რომ ნორმა ითვალისწინებს გაფიცვის ან ლოკაუტის დროებით გადადებას და არა სრულ შეწყვეტას და აღნიშნულისთვის აწესებს მაქსიმალურ დასაშვებ ვადას, კერძოდ, 30 დღეს. 
ობიექტურობის მიზნებიდან გამომდინარე,  მნიშვნელოვანი და სამართლიანია აღინიშნოს, რომ შესაბამისი დათქმების გათვალისწინებით, რეგულაცია გულისხმობს არა მხოლოდ გაფიცვის არამედ, ასევე, ლოკაუტის (დამსაქმებლის დროებითი ნებაყოფლობითი უარი შრომითი ხელშეკრულებით გათვალისწინებული ვალდებულებების მთლიანად ან ნაწილობრივ შესრულებაზე)  დროებით გადადებას.
16. წარმოდგენილი ცვლილების პროექტის 70-ე და 71-ე მუხლი  არეგულირებს სამუშაო ადგილზე ინფორმაციის მიწოდებისა და კონსულტაციის გამართვის პროცედურას.
საგულისხმოა, რომ შესაბამისი ევროდირექტივა (2002/14) მოქნილია  და სახელმწიფოს ანიჭებს ლავირების შესაძლებლობას დირექტივის ნორმები მოარგოს ქვეყნის სპეციფიკას - ,,სახელმწიფოებმა მოახდინონ ჩარჩოს საკუთარ ეროვნულ სიტუაციასთან შესაბამისობაში მოყვანა და ადაპტაცია“ (ამონარიდი დირექტივიდან).  აღნიშნულმა მექანიზმმა ,,მინიმუმამდე უნდა დაიყვანოს საწარმოებსა და დაწესებულებებზე დაკისრებული ტვირთი, რათა თავიდან აიცილოს რაიმე ადმინისტრაციული, ფინანსური ან სამართლებრივი შეზღუდვები, რომლებმაც შესაძლოა ხელი შეუშალონ მცირე და საშუალო ზომის საწარმოების შექმნასა და განვითარებას“ (ამონარიდი დირექტივიდან).
               შესაბამისად, დირექტივის შემოთავაზებული შესაძლებლობის თვალსაზრისით, მიზანშეწონილად მიგვაჩნია ინფორმირება/კონსულტირების პროცედურების  გამარტივება. 
კერძოდ, განისაზღვროს, რომ საწარმომ, რომელიც რეგულარულად ასაქმებს  არანაკლებ 50 დასაქმებულს, საჭიროებიდან გამომდინარე, პერიოდულად მიაწოდოს ინფორმაცია დასაქმებულებს იმ ეტაპზე საწარმოში არსებული მდგომარეობის, არსებული და მომავალი განვითარების გეგმებზე, რომლებიც შესაძლოა დაკავშირებული იყოს დასაქმებულთა ანაზღაურებასთან, შრომით პირობებთან ან/და შესაძლოა საფრთხეს უქმნიდეს შრომითი ურთიერთობის გაგრძელებას.

 



