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პროექტი

საქართველოს ორგანული კანონი

საქართველოს ორგანულ კანონში  „საქართველოს შრომის კოდექსი“ ცვლილების შეტანის
შესახებ
E

ეკონომიკის სამინისტრო 
ზოგადი კომენტარი:
საგულისხმოა, რომ საერთაშორისო ვალდებულება და დირექტივები თავისთავად დაახლოების   პროცესს გულისხმობს და გარკვეულ შემთხვევებში ქვეყანას დამატებით კიდევ აძლევს ლავირების საშუალებას, რათა ქვეყანამ მისი რეალობისა და სპეციფიკის შესაბამისი ნორმები დაადგინოს. 
უნდა აღინიშნოს, რომ  გარკვეულ შემთხვევებში იგნორირებულია აღნიშნული ლავირების ინსტრუმენტი და მოცემულ პროექტში წარმოდგენილი ნორმები გარკვეულ და არცთუ იშვიათ შემთხვევებში ნორმები ცდება დირექტივით/კონვენციით აღებული ვალდებულებების ფარგლებს და მათზე მაღალ სტანდარტს ითვალისწინებს (მუხლები - 4, 12, 14, 16, 20, 24, 27, 37, 39, 41, 49, 50, 64, 70).
ამ ეტაპზე, თუ ვთანხმდებით, რომ პროცესის მიზანია ევროდირექტივებთან დაახლოება, რომელიც ქვეყანას ისედაც საკმაოდ მოცულობით ვალდებულებებს აკისრებს, მართებულად მიგვაჩნია არ გავცდეთ დირექტივის ფარგლებს და ეტაპობრივად, ქვეყნის შესაძლებლობების ზრდის შესაბამისად განვავითაროთ პროცესი.

მუხლი 1. საქართველოს ორგანულ კანონში „საქართველოს შრომის კოდექსი“ (საქართველოს საკანონმდებლო მაცნე, №75, 27.12.2010, მუხ. 461) შეტანილ იქნეს შემდეგი ცვლილებები და დამატებები:

1. მე-2 მუხლის მე-4-მე-7 პუნქტები ამოღებულ იქნეს.

2. მე-4-89-ე მუხლები ჩამოყალიბდეს შემდეგი რედაქციით:
„თავი II 
შრომითი დისკრიმინაციის აკრძალვა 

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, გარეგნობის, სქესის, სექსუალური ორიენტაციის, გენდერული იდენტობის და გამოხატვის, შეზღუდული შესაძლებლობის, ჯანმრთელობის მდგომარეობის, რელიგიური, საზოგადოებრივი, პოლიტიკური ან სხვა გაერთიანებისადმი, მათ შორის, პროფესიული კავშირისადმი, კუთვნილების, ოჯახური მდგომარეობის, მათ შორის, დედობის, ასევე ორსულობის, პოლიტიკური ან სხვა შეხედულების გამო ან სხვა ნიშნით, რომელიც მიზნად ისახავს ან იწვევს დასაქმებასა და პროფესიულ საქმიანობაში თანაბარი შესაძლებლობის ან მოპყრობის უარყოფას ან ხელყოფას.
2. 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.
3. ამ კანონის მიზნებისათვის, არაპირდაპირია დისკრიმინაცია, როდესაც ნეიტრალური დებულება, კრიტერიუმი ან პრაქტიკა პირს ამ მუხლის პირველი პუნქტით გათვალისწინებული რომელიმე ნიშნის გამო არახელსაყრელ მდგომარეობაში აყენებს  სხვა პირთან შედარებით, გარდა ისეთი შემთხვევისა, როცა ასეთი დებულება, კრიტერიუმი ან პრაქტიკა ობიექტურად არის გამართxლებული კანონიერი მიზნით და გამოყენებული საშუალებები აუცილებელი და თანაზომიერია ასეთი მიზნის მისაღწევად.
4. დამსაქმებელი ვალდებულია უზრუნველყოს ქალისა და მამაკაცის მიერ შესრულებული თანაბარი ღირებულების სამუშაოსთვის თანაბარი ანაზღაურების გადახდა. მოცემული პრინციპის უზრუნველმყოფი წესები და რეგულაციები განისაზღვრება საქართველოს ოკუპირებული ტერიტორიებიდან დევნილთა, შრომის, ჯანმრთელობისა და სოციალური დაცვის მინისტრის მიერ (შემდგომ – მინისტრი) სოციალურ პარტნიორებთან კონსულტაციის შედეგად.
5. შევიწროება სამუშაო ადგილზე, (მათ შორის, სექსუალურ შევიწროება) ამ მუხლის პირველი პუნქტის მნიშვნელობით წარმოადგენს დისკრიმინაციის ფორმას, როდესაც პირველ პუნქტში მითითებული რომელიმე ნიშნით განპირობებული არასასურველი ქცევა მიზნად ისახავს ან იწვევს პირის ღირსების შელახვას და მისთვის დამაშინებელი, მტრული, დამამცირებელი, ღირსების შემლახველი ან შეურაცხმყოფელი გარემოს შექმნას
6. სექსუალურ შევიწროებად მიიჩნევა პირის მიმართ არასასურველი სექსუალური ხასიათის ქცევა, რომელიც მიზნად ისახავს ან/და იწვევს მისი ღირსების შელახვას და ქმნის მისთვის დამაშინებელ, მტრულ, დამამცირებელ, ღირსების შემლახველ ან შეურაცხმყოფელ გარემოს.
შენიშვნა: ამ კანონის მიზნებისთვის სექსუალური ხასიათის ქცევად მიიჩნევა სექსუალური ხასიათის ფრაზების თქმა ან/და მიმართვა, გენიტალიების ჩვენება ან/და სექსუალური ხასიათის სხვა ნებისმიერი არასიტყვიერი ფიზიკური ქცევა.
7. აკრძალულია დასაქმებულისთვის შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტა ან/და მის მიმართ ნებისმიერი სახის უარყოფითი მოპყრობა და მასზე ზემოქმედება იმის გამო, რომ დასაქმებულმა დისკრიმინაციისაგან დასაცავად განცხადებით ან საჩივრით მიმართა შესაბამის ორგანოს ან ითანამშრომლა მასთან.


საია:

· მე-4 მუხლს დაემატოს შრომითი დისკრიმინაციის აღნიშნული ფორმები ან საკანონმდებლო ინიციატივის პაკეტში შევიდეს „დისკრიმინაციის ყველა ფორმის აღმოფხვრის შესახებ“ კანონში ცვლილება, რომელიც მოიცავს აღნიშნულ ფორმებს. კერძოდ:
· ინტერსექციური (ჯვარედინი) დისკრიმინაცია - დისკრიმინაცია, რომელიც ხდება რამდენიმე დაცული ნიშნის ურთიერთგადაკვეთის შედეგად, როდესაც აღნიშნული ნიშნები, ცალკე აღებული, არ ქმნის დისკრიმინაციის შემადგენლობას.
· მითითება დისკრიმინაციაზე - პირის იძულება, წაქეზება ან ხელშეწყობა სხვა პირის მიმართ ამ მუხლით გათვალისწინებული დისკრიმინაციის გასახორციელებლად.
· ვიქტიმიზაცია - დასჯა დისკრიმინაციული მოტივით.



ბიზნეს ასოციაცია:

(მუხლი 4. ნაწილი 1. )
· 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[footnoteRef:1]. [1:  (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...“] 


(მუხლი 4. ნაწილი 2)
· 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:
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 იყოს მხოლოდ მხარის სუბიექტური შეფასების შედეგი. მხოლოდ უფრო ხელსაყრელი მოპყრობის „შესაძლებლობა“ კი მტკიცების ამ სტანდარტს არ აფუძნებს.

თბილისის საკრებულო:

(მუხლი 4 , პუნქტი 1)
· დისკრიმინაციის საფუძვლად აღნიშნულის დათქმა რთულია ვინაიდან ობიექტური შეფასება გარეგნობის შეუძლებელია. მაშინ როცა შესაძლოა ერთისთვის პირის გარეგნობა სუბიექტურად იყოს კარგი, მეორესთვის არა, მესამესთვის კიდევ სხვა, ამიტომ სასამართლოს დავის შემთხვევებში შეუძლებელია მტკიცება და შეფასება ადგილი ჰქონდა თუ არა გარეგნობის ნიშნით დისკრიმინაციას.მთელი რიგი ნიშნებისა არის ობიექტური შესაბამისად ეს ნიშანი არ ჯდება კონტექსტში


(მუხლი 4 , პუნქტი 3)
· შინაარსობრივად 2006/54/EC დირექტივის განმარტებას იმეორებს მაგრამ ვფიქრობ დებულება, კრიტერიუმი და პრაქტიკა ქართული კანონმდებლობის შინაარს უნდა მოვარგოთ. ამასთან ვფიქრობ, რომ მთავარი ნიშანი რაც გულისხმობს არაპირდაპირ დისკრიმინაციას  - არათანაბარ მდგომარეობაში მყოფების გათანაბრება - უნდა აღინიშნოს განმარტებაში

(მუხლი 4 , პუნქტი 4)
· ხომ არ სჯობს, რომ აქცენტი გავაკეთოთ თანაბარ სამუშაოზე, რადგან ღირებულების სხვაობას შესაძლოა განაპირობებდეს კვალიფიკაცია, გამოცდილება და ა.შ ღირებულებითი თანაბრობის განმარტება კი რთული იქნება

(მუხლი 4 , პუნქტი 7)
· ხომ არ სჯობს გადავიტანოთ ხელშეკრულების შეწყვეტის საფუძვლებში?!


ეკონომიკის სამინისტრო:

(მუხლი 4. პუნქტი 1. )
· „განზრახ ან გაუფრთხილებლობით პირის განსხვავებას.“ -გაუფრთხილებლობის შემთხვევას დირექტივა არ ითვალისწინებს. 
„შრომითი ხელშეკრულების სტატუსი“ - თუ სრულ და არასრულ განაკვეთზე გაცემული სიკეთეები  შესაბამისად პროპორციული იქნება (რაც ლოგიკურია რომ ასეც უნდა იყოს), ეს დისკრიმინაციად ჩაითვლება? თუ ობიექტურ საფუძვლად შეფასდება? 
· არც დირექტივა და არც კონვენცია (C111 - Discrimination (Employment and Occupation), Directive 2000/78- establishing a general framework for equal treatment in employment and occupation) დისკრიმინაციის განმარტებაში  არ მოიცავს გარეგნობას და ჯანმრთეობის მდგომარეობას როგორც ნიშანს. ჩვენ რა მიზნით ვსაზღვრავთ?
· გარეგნობაზე დავის პროცესი, რომელიც თავისთავად საკმაოდ სუბიექტური კატეგორიაა,  დიდი ალბათობით გამოიწვევს არარაციონალურ დავებს.
ჯანმრთელობის მდგომარეობა დამდგარი ფაქტია. რამდენად მართებულია დამსაქმებლის მხრიდან 
გარკვეულ შემთხვევებში ჯანმრთელობის მდგომარეობის გამო კონკრეტული პირის დასაქმებისგან თავის შეკავების დისკრიმინაციად შეფასება, მაშინ როდესაც შესაძლოა სამუშაოს სპეციფიკის, თუ თავად დასაქმებულის ჯანმრთელობის დაცვის მიზნებიდან გამომდინარე ამგვარი გადაწყვეტილება იყოს ობიექტური და აუცილებელი.
მიუხედავად იმისა, რომ პროექტის მე-6 მუხლი დამსაქმებელს დისკრეციას ანიჭებს, ობიექტური საჭიროებიდან გამომდინარე მიიღოს გადაწყვეტილება, მტკიცების ტვირთი მე-7 მუხლის მიხედვით ისევ დამსაქმებელზეა. ამასთან,  საგულისხმოა, რომ ნე-11 მუხლის მე-8 პუნქტის მიხედვით ,,დამსაქმებელი ვალდებული არ არის დაასაბუთოს თავისი გადაწყვეტილება დასაქმებაზე უარის თქმის შესახებ, გარდა იმ შემთხვევისა, როდესაც კანდიდატს მიაჩნია, რომ მის მიმართ ადგილი ჰქონდა დისკრიმინაციას“. 
დისკრიმინაციაზე აკისრებს ნორმა დამსაქმებელს დასაბუთების ვალდებულებას. შესაბამისად, დიდი რისკია არარაციონალური დავების რიცხვის გაზრდის, რაც  დიდი ალბათობით დაკავშირებული იქნება დამსაქმებლისთვის დამატებითი რესურსების როგორც დროსთან, ისე ფინანსურ ხარჯებთან და ზოგადად, არარაციონალურ ტვირთთან. 
ამასთან, მიუხედავად იმისა, რომ ხშირ შემთხვევაში შესაძლოა დამსაქმებლისთვის გამამართლებელი განაჩენი დადგეს და დამსაქმებელმა დაამტკიცოს რომ ობიექტურად იმოქმედა, გასათვალისწინებელია საწარმოს რეპუტაციული რისკები, მისი ისტორია და საზოგადოებრივი ნდობა, რომელზეც პირდაპირ არის დამოკიდებული საწარმოს ფინანსური მდგომარეობა.
მხედველობაშია ასევე მისაღები ისედაც გადატვირთული სასამართლო პროცესების კიდევ უფრო გადატვირთვის მაღალი რისკი.
„დედობის ასევე ორსულობის“ - დირექტივაში დისკრიმინაციის განმარტებაში ორსულობა/დედობა პირდაპირ არაა მოხსენიებული, თუმცა ჯანმრთელობის მდგომარეობისგან განსხვავებით, ორსულობა/დეკრეტულის პერიოდში დედის დაცვასთან დაკავშირებით არსებობს სხვადასხვა ჩანაწერი დირექტივებში (Directive 92/85, Directive  2006/56).ალბათ გასათვალისწინებელია, რომ არსებობს ისეთი საქმიანობები, რომელიც არა მხოლოდ დამსაქმებლისთვის ხელსაყრელ გადაწყვეტილებად უნდა მივიჩნიოთ, არამედ თვითონ ორსულისთვისაც არამართებული  და საზიანოა. შესაბამისად, დისკრიმინაციის ნიშნებში ამ ნიშნის შეტანა და საჭიროების შემთხვევაში დამსაქმებლის მხრიდან კითხვის დასმის დისკრიმინაციად შეფასება მიზანშეწონილად არ მიგვაჩნია. 

(მუხლი 4. ნაწილი 2 )
„ან შესაძლოა გამხდარიყო“ - ,,იყო“ და ,,არის“ გასაგებია, ფაქტია დამდგარი, მაგრამ ,,შესაძლოა გამხდარიყო“  -  მომავალში ამის თქმა და ამის პროგნოზირება ცდება ლოგიკას.
შინაარსი გაუგებარია. გამოდის, რომ დაუმდგარ არარსებულ ფაქტზე დამსაქმებელს ვამტკიცებინებთ იმას, რომ ის სხვა პირს ანალოგიურ სიტუაციაში უფრო ხელსაყრელ მდგომარეობაში არ ჩააყენებდა, რაც ფაქტობრივად არალოგიკური და შეუძლებელიც კი არის. 
ასევე საგულისხმოა ისეთი შემთხვევაც, როდესაც მაგალითად ვაკანტურ პოზიციაზე დამსაქმებელს უწევს სწორედ ორი ზემოთ აღნიშნული ნიშნის მქონე კანდიდატიდან - მაგ. ქალი და განსხვავებული ორიენტაციის მქონე პირი, ან რუსი, სომეხი (ეთნიკური ნიშნით) და მუსულმანი (რელიგიის ნიშნით)  გადაწყვეტილების მიღება და ამ შემთხვევაში არარჩეული მხარე დავობს დისკრიმინაციას, მაშინ როდესაც მეორის არარჩევაც დისკრიმინაციად ფასდება კანდიდატის მხრიდან. დამსაქმებელმა რა უნდა ამტკიცოს? აქ ალბათ ტვირთი უნდა დაეკისროს ამ კანდიდატს, რომ სწორედ მისი ნიშნის გამო იქნა ის დისკრიმინირებული.

(მუხლი 4. ნაწილი 4 )
მიზანშეწონილია უფრო ცხადად განისაზღვროს რას მოიცავს ,,თანაბარი ღირებულების“ სამუშაო.
სამსჯელოა რამდენად ასახავს თანაბარი ღირებულება, ფულადი გამოხატულების გარდა, სხვა მნიშვნელოვან პარამეტრებსაც, როგორებიცაა თანაბარი კვალიფიკაცია/სირთულე, თანაბარი მოცულობა/ხარისხი/პასუხისმგებლობა და თუ არის შესაძლებელია ამ პარამეტრების მონეტიზაცია ღირებულებაში. ორი სამუშაოს საათობრივი ანაზღაურების ღირებულება შეიძლება ღირებულებით გავათანაბროთ, მაგრამ ისინი შესაძლოა არ წარმოადგენდნენ თანაბარ სამუშაოებს. 
დამატებით სამსჯელოა, რამდენად მართებული იქნება დამსაქმებლის შეზღუდვა ამ კუთხით, იმ შემთხვევაში თუ სამუშაოს მოცულობა, სირთულე და სხვა თუნდაც თანაბარია, თუმცა კვალიფიკაცია ან სამუშაოს შესრულების ხარისხი განსხვავდება. დამსაქმებელს უნდა ჰქონდეს შესაძლებლობა და დისკრეცია, საკუთარი შეხედულებისამებრ, შესრულებული სამუშაოს ხარისხის შესაბამისად წაახალისოს თანამშრომელი, რომელიც შეიძლება იყოს როგორც ქალი, ასევე კაცი. აღნიშნული არ შეიძლება დაკვალიფიცირდეს როგორც სქესობრივი დისკრიმინაცია ქალის თუ კაცის მიმართ.
ერთი და იმავე/თანაბარი (როცა პოზიციურად თანაბარია) სამუშაო ან თანაბარი ღირებულების სამუშაო (პოზიციურად სხვადასხვაა, მაგრამ ღირებულებით თანაბარი სამუშაოა) - ეს ალბათ უფრო ავსებს?
საგულისხმოა, რომ დირექტივის ჩანაწერიც გულისხმობს თანაბარ სამუშაოს ან თანაბარი ღირებულების სამუშაოს:
Directive 2006/56/EC – equal treatment/equal value – art. 4 (Prohibition of discrimination)

(მუხლი 4. ნაწილი 7 )
„ან დასაქმებული მიუთითებს გარემოებებზე“ - უნდა მიეთითოს არა გარემოებები, არამედ მტიკიცებულებები.
დირექტივა 2000/78/EC:
(31) The rules on the burden of proof must be adapted when there is a prima facie case of discrimination and, for the principle of equal treatment to be applied effectively, the burden of proof must shift back to the respondent when evidence of such discrimination is brought.

(მუხლი 4. ნაწილი 9 )
· მხარდამჭერი პროგრამები გასაგებია, მაგრამ ცხადი არ არის და დასაზუსტებელია, რა იგულისხმება სხვა შეღავათებსა თუ ალტერნატიულ საშუალებებში, რომლის არსებობის შემთხვევაშიც არაპროპორციულ ტვირთად აღარ განისაზღვრება დამსაქმებლის ვალდებულება.
· ბუნდოვანია რა პროცესი იგულისხმება - თუ სახელმწიფოს აქვს შესაბამისი პროგრამები იმ კონკრეტული მიმართულებით, დამსაქმებელი აღარ არის ვალდებული უზრუნველყოს? თუ დამსაქმებელი და სახელმწიფო ერთად უზრუნველყოფენ და თუ ეს ასეა, რა მექანიზმით? კონკრეტულად რა იგულისხმება?


პროფკავშირები:


· შრომის კოდექსის მე-4  მუხლის პირველ  ნაწილში შესატან ცვლილებებს დისკრიმინაციის აკრძალვის ნიშნებთან დაკავშირებით, რეკომენდირებულია დაემატოს  ,,პროფკავშირული საქმიანობა“, როგორც დისკრიმინაციის კლასიკური ნიშანი. აღნიშნული ცვლილება მნიშვნელოვანია, რამდენადაც შრომით ურთიერთობებში ხშირად ადგილი აქვს დისკრიმინაციულ მოპყრობას, რაც უმეტესად, გამოიხატება პროფკავშირული საქმიანობის გამო, შრომითი ურთიერთობის   შეწყვეტაში.   

· დისკრიმინაციის ამკრძალავ ნორმებში, შესადარებელ ობიექტად (კომპარატორად) მითითებულია „ანალოგიურ მდგომარეობაში მყოფი სხვა პირი“, მაშინ, როდესაც ევროკავშირის დირექტივები მიუთითებენ პირზე, რაც გულისხმობს არ მხოლოდ ანალოგიურ, არამედ მსგავს მდგომარებაში მყოფ პირსაც („another [person...] would be  treated in a comparable situation“). (2006/54/EC; 2000/43/EC; 2000/78/EC)

· კანონპროექტი არ მოიცავს მითითებას დისკრიმინაციაზე, როგორც დისკრიმინაციის ფორმას, რაც გათვალისწინებულია ევროკავშირის დირექტივებით (2006/54/EC; 2000/43/EC; 2000/78/EC)



მუხლი 5. დისკრიმინაციის აკრძალვის ფარგლები
აკრძალულია დისკრიმინაცია შრომით და წინასახელშეკრულებო ურთიერთობაში (მათ შორის ვაკანსიის შესახებ განცხადების გამოქვეყნებისას და შერჩევის ეტაპზე), დასაქმებასა და პროფესიულ საქმიანობაში. დისკრიმინაციის აკრძალვა, მათ შორის, ვრცელდება:
ა) წინასახელშეკრულებო ურთიერთობისას შერჩევის კრიტერიუმებსა და დასაქმების პირობებზე, აგრეთვე კარიერული წინსვლის ხელმისაწვდომობაზე, პროფესიული იერარქიის ყველა საფეხურზე, საქმიანობის სფეროს მიუხედავად;
ბ) პროფესიული იერარქიის ყველა საფეხურზე პროფესიული ორიენტაციის, კვალიფიკაციის ამაღლების, პროფესიული მომზადებისა და გადამზადების ყველა ფორმის (პრაქტიკული პროფესიული გამოცდილების ჩათვლით) ხელმისაწვდომობაზე;
გ) შრომის, შრომის ანაზღაურების, შრომითი ურთიერთობის შეწყვეტის პირობებზე;
დ) დასაქმებულთა გაერთიანების, დამსაქმებელთა გაერთიანების ან ისეთი ორგანიზაციის წევრობასა და საქმიანობაზე, რომლის წევრებიც განსაზღვრულ პროფესიულ ჯგუფს განეკუთვნებიან, ამ ორგანიზაციებიდან მიღებული სარგებლის ჩათვლით;
ე) სამსახურებრივი სოციალური დაცვის პირობებზე, მათ შორის სოციალური უზრუნველყოფის და ჯანმრთელობის დაცვის პირობებზე.


მაგთიკომი:
(მუხლი 5. დისკრიმინაცია შერჩევის ეტაპზე)
· იმის გათვალისწინებით, რომ მე-7 მუხლის თანახმად დისკრიმინაციის ნიშნით აღძრულ სარჩელებზე მტკიცების ტვირთი გადადის დამსაქმებელზე, გამოდის, რომ ნებისმიერი პირს, რომელმაც მონაწილეობა მიიღო შერჩევაში(კონკურსში) და უარი ეთქვა დასაქმებაზე, შეუძლია ყოველმიზეზგარეშე აღძრას სარჩელი. შემდგომ კი დამსაქმებელმა უნდა ამტკიცოს, რომ დისკრიმინაციას არ ჰქონია ადგილი. შესაბამისად, ასეთი ნორმა დაუკარგავს სურვლის დამსაქმებელს ჩაატაროს კონკურსები, რადგან თავი აირიდოს ასეთი სასამართლო დავებისაგან.



მუხლი 6. სამუშაოსათვის დამახასიათებელი მოთხოვნები 
დისკრიმინაციად არ ჩაითვლება პირთა განსხვავების აუცილებლობა, რომელიც გამომდინარეობს სამუშაოს არსიდან, სპეციფიკიდან ან მისი შესრულების პირობებიდან, ემსახურება კანონიერი მიზნის მიღწევას და არის მისი მიღწევის თანაზომიერი და აუცილებელი საშუალება.


თბილისის საკრებულო:

· „სამუშაოსათვის დამახასიათებელი მოთხოვნები“ - მუხლის სათაური შინაარს არ შეესაბამება.  ამასთან უმჯობესია ავიტანოთ მე-4 მუხლში და დავამატოთ მე-7 ნაწილად.
 
 მუხლი 7. მტკიცების ტვირთი 
დისკრიმინაციის აკრძალვასთან დაკავშირებულ დავებზე მტკიცების ტვირთი ეკისრება დამსაქმებელს, თუ კანდიდატი ან დასაქმებული მიუთითებს გარემოებებზე, რომლებიც ქმნის გონივრული ვარაუდის საფუძველს, რომ დამსაქმებელი დისკრიმინაციის აკრძალვის შესახებ მოთხოვნის დარღვევით მოქმედებდა. 


BAG:

· 2004/113 დირექტივის მე-9 მუხლში პირდაპირაა მითითება ფაქტების დადასტურებაზე (და არა გარემოებებზე), ეს ორი კი ცალსახად სხვადასხვაა; შესაბამისად უნდა შეიცვალოს შემოთავაზებული ნორმის ფორმულირებაც.
· „Article 9 Burden of proof:
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 8. დაცვის ან დახმარების განსაკუთრებული ღონისძიებები
დისკრიმინაციად არ ჩაითვლება განსაკუთრებული ღონისძიებები, რომლებიც გამიზნულია იმ პირთა კონკრეტულ საჭიროებათა დასაკმაყოფილებლად, რომლებიც სქესის, ასაკის, შეზღუდული შესაძლებლობის, ოჯახური პასუხისმგებლობის, ან სოციალური ან კულტურული სტატუსის გათვალისწინებით ჩვეულებრივ აღიარებულნი არიან, რომ საჭიროებენ განსაკუთრებულ დაცვას ან მხარდაჭერას.


თბილისის საკრებულო:
· ესეც მე-4 მუხლში ვფიქრობ იქნება უკეთესი დაემატოს მე-8 პუნქტად


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. ამგვარი ტვირთი არ ჩაითვლება არაპროპორციულად, თუ კონკრეტულ ღონისძიებასთან დაკავშირებით მოქმედებს შეზღუდული შესაძლებლობის მქონე პირთა სახელმწიფო მხარდამჭერი პროგრამები, შეღავათები ან/და სხვა ალტერნატიული საშუალებები. 

BAG:

· მთლიანად ეს მუხლი და დამსაქმებლისათვის დაკისრებული ტვირთის პროპორციულობის საკითხი მუდმივი დავის საგანი თუ არა, დამსაქმებლისათვის მუდმივი სამართლებრივი და ფინანსური რისკის წყარო იქნება და აქედან გამომდინარე, მხოლოდ ხელს შეუშლის შშმ პირების დასაქმებას;
· ამასთანავე, ნორმის ფორმულირება იმგვარად იკითხება, რომ არათუ დასაქმებული შშმ პირების საჭიროებებთან, არამედ პოტენციურ კანდიდატ შშმ პირების საჭიროებებთან მისადაგების ვალდებულებაც გააჩნია დამსაქმებელს, რაც ხშირ შემთხვევაში უბრალოდ შეუძლებელია.

საია:
· შემოთავაზებული კანონპროექტი არ განსაზღვრავს იმ „შესაბამის ღონისძიებებს“, რომელიც შეზღუდული შესაძლებლობის მქონე პირთა მიმართ თანაბარი მოპყრობისთვის უნდა განხორციელდეს, რაც გარკვეულწილად ბუნდოვანს ხდის ამ ღონისძიებების შინაარს. გარდა ამისა, შემოთავაზებული კანონპროექტით გონივრული მისადაგების არაპროპორციული ტვირთი ვიწროდ არის განმარტებული და  შეზღუდული შესაძლებლობის მქონე პირებისათვის კონკრეტული ღონისძიებების გატარებისას ტვირთის პროპორციულობის განსაზღვრა დამოკიდებულია სახელმწიფოს მიერ მხარდამჭერი პროგრამების, შეღავათების ან/და სხვა ალტერნატიული საშუალებების არსებობაზე. მიგვაჩნია, რომ ტვირთის პროპორციულობის შეფასებისას გათვალისწინებული უნდა იყოს არა მხოლოდ სახელმწიფოს მხარდამჭერი პროგრამების არსებობა, არამედ, უპირველეს ყოვლისა, კონკრეტული დაწესებულების (საჯარო/კერძო) ფინანსური და არამატერიალური შესაძლებლობები, რათა გონივრული მისადაგების ტვირთი ასევე აიღოს კერძო სექტორმა და არა მხოლოდ სახელმწიფომ.



კარი II
ინდივიდუალური შრომითი ურთიერთობა
თავი III
შრომითი ურთიერთობის წარმოშობა
მუხლი 10. სამუშაოზე მიღების მინიმალური ასაკი და შრომითი ქმედუნარიანობის წარმოშობა
 
1. ფიზიკური პირის შრომითი ქმედუნარიანობა წარმოიშობა 16 წლის ასაკიდან.
2. 16 წლამდე ასაკის არასრულწლოვნის შრომითი ქმედუნარიანობა წარმოიშობა მისი კანონიერი წარმომადგენლის ან მზრუნველობის/მეურვეობის ორგანოს თანხმობით, თუ შრომითი ურთიერთობა არ ეწინააღმდეგება არასრულწლოვნის ინტერესებს, ზიანს არ აყენებს მის ზნეობრივ, ფიზიკურ და გონებრივ განვითარებას და არ უზღუდავს მას სავალდებულო დაწყებითი და საბაზო განათლების მიღების უფლებასა და შესაძლებლობას. კანონიერი წარმომადგენლის ან მზრუნველობის/მეურვეობის ორგანოს თანხმობა ძალაში რჩება მსგავსი ხასიათის შემდგომი შრომითი ურთიერთობის მიმართაც.
3. 14 წლამდე ასაკის არასრულწლოვანთან შრომითი ხელშეკრულება შეიძლება დაიდოს მხოლოდ სპორტულ, ხელოვნებასთან დაკავშირებულ და კულტურის სფეროში საქმიანობაზე, ასევე სარეკლამო სამუშაოს შესასრულებლად.
4. აკრძალულია არასრულწლოვანთან შრომითი ხელშეკრულების დადება სათამაშო ბიზნესთან, ღამის გასართობ დაწესებულებებთან, ეროტიკული და პორნოგრაფიული პროდუქციის, ფარმაცევტული და ტოქსიკური ნივთიერებების დამზადებასთან, გადაზიდვასთან და რეალიზაციასთან დაკავშირებული სამუშაოების შესასრულებლად.
5. აკრძალულია არასრულწლოვანთან, ასევე ორსულ ან მეძუძურ ქალთან შრომითი ხელშეკრულების დადება მძიმე, მავნე და საშიშპირობებიანი სამუშაოების შესასრულებლად.
[bookmark: part_8]


პროფკავშირები:

კანონპროექტის მე-10 მუხლი ეხება არასრულწლოვანთა შრომას არასრულწლოვანთა შრომითი უფლებების დაცვის უზრუნველსაყოფად მნიშვნელოვანია კანონპროექტში აისახოს მსუბუქ სამუშაოთა განსაზღვრის ნუსხის  მიღების აუცილებლობა, მისი შემუშავებისა და ამოქმედების წესი, მითუმეტეს რომ შსო-ს ექსპერტთა კომიტეტი წლების საქართველოს ამის თობაზე რეკომენდაციას  და პირდაპირ მითითებას აძლევს. (შსო კონვენცია N138 და შსო ექსპერტთა კომიტეტის პირდაპირი მოთხოვნა https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:13101:0::NO:13101:P13101_COMMENT_ID:3954114)


მუხლი 11. წინასახელშეკრულებო ურთიერთობა და ინფორმაციის გაცვლა შრომითი ხელშეკრულების დადებამდე
1. დამსაქმებელი უფლებამოსილია მოიპოვოს კანდიდატის შესახებ ინფორმაცია, გარდა იმ ინფორმაციისა, რომელიც არ არის დაკავშირებული სამუშაოს შესრულებასთან და არ არის საჭირო კანდიდატის მიერ კონკრეტული სამუშაოს შესრულების შესაძლებლობის შესაფასებლად და შესაბამისი გადაწყვეტილების მისაღებად. 
2. კანდიდატი ვალდებულია დამსაქმებელს აცნობოს ნებისმიერი გარემოების შესახებ, რომელმაც შეიძლება ხელი შეუშალოს მას სამუშაოს შესრულებაში ან საფრთხე შეუქმნას დამსაქმებლის ინტერესებს.
3. დამსაქმებელს უფლება აქვს შეამოწმოს კანდიდატის მიერ წარდგენილი ინფორმაციის სისწორე.
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.
5. კანდიდატს უფლება აქვს გამოითხოვოს მის მიერ წარდგენილი დოკუმენტები, თუ მასთან დამსაქმებელმა არ დადო შრომითი ხელშეკრულება.
6. დამსაქმებელი ვალდებულია კანდიდატს მიაწოდოს ინფორმაცია:
ა) შესასრულებელი სამუშაოს შესახებ;
ბ) შრომითი ხელშეკრულების ფორმის (წერილობითი ან ზეპირი) და ვადის (განსაზღვრული ან განუსაზღვრელი) შესახებ;
გ) შრომის პირობების შესახებ;
დ) შრომითი ურთიერთობისას დასაქმებულის უფლებრივი მდგომარეობის შესახებ;
ე) შრომის ანაზღაურების შესახებ.
7. კანდიდატთან წინასახელშეკრულებო ურთიერთობა დასრულებულად ითვლება მხარეთა მიერ შრომითი ხელშეკრულების დადებით ან დასაქმებაზე უარის ინფორმირებით.
8. დამსაქმებელი ვალდებულია უზრუნველყოს კანდიდატის ინფორმირება დასაქმებაზე უარის შესახებ. დამსაქმებელი ვალდებული არ არის დაასაბუთოს თავისი გადაწყვეტილება დასაქმებაზე უარის თქმის შესახებ, გარდა იმ შემთხვევისა, როდესაც კანდიდატს მიაჩნია, რომ მის მიმართ ადგილი ჰქონდა დისკრიმინაციას და ამის თაობაზე, დასაქმებაზე უარის შეტყობიდან 5 სამუშაო დღის ვადაში, წერილობით მიმართავს დამსაქმებელს. დამსაქმებელი ვალდებულია კანდიდატის მიმართვიდან 10 სამუშაო დღის ვადაში დაასაბუთოს უარი და განმარტოს ის მიზეზები, რომლის საფუძველზეც არ იქნა შერჩეული კანდიდატი
9. წინასახელშეკრულებო ურთიერთობისას შრომითი ხელშეკრულების დადებამდე დამსაქმებელი ვალდებულია კანდიდატს გააცნოს საქართველოს კანონმდებლობით განსაზღვრული დებულებები პირთა მიმართ თანაბარი მოპყრობის პრინციპის და მისი დაცვის საშუალებების შესახებ, მიიღოს ზომები სამუშაო ადგილზე პირთა მიმართ თანაბარი მოპყრობის პრინციპის დაცვის უზრუნველსაყოფად, მათ შორის, დისკრიმინაციის ამკრძალავი დებულებები ასახოს შრომის შინაგანაწესში, კოლექტიურ ხელშეკრულებებსა და სხვა დოკუმენტებში და უზრუნველყოს მათი შესრულება.



BAG:

(მუხლი 11 ნაწილი 4)
· 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 11 ნაწილი 8)
· შემოთავაზებული რედაქციის თანახმად, დამსაქმებელს შესაძლოა წარმოეშვას თავისი გადაწყვეტილების დასაბუთების ვალდებულება, თუ კანდიდატი მიიჩნევს, რომ მის მიმართ ადგილი ჰქონდა დისკრიმინაციას. ვალდებულების წარმოშობის წინაპირობა იმგვარადაა ჩამოყალიბებული, რომ მას ადგილი შეიძლება ჰქონდეს ნებისმიერ სიტუაციაში. აღნიშნული ჩანაწერი ყოველგვარ აზრს უკარგავს პრინციპს, რომ  „დამსაქმებელი ვალდებული არ არის დაასაბუთოს თავისი გადაწყვეტილება დასაქმებაზე უარის თქმის შესახებ“.  თუ კანდიდატს გაუჩნდება სურვილი, მოითხოვოს დასაქმებაზე უარის თქმის შესახებ გადაწყვეტილების დასაბუთება, საკმარისია განცხადება იმის თაობაზე, რომ მისი აზრით ადგილი ჰქონდა დისკრიმინაციას. კანდიდატს არ ეკისრება არანაირი მტკიცების ტვირთი, ან ფაქტებზე მითითების ვალდებულება. შესაბამისად, ახალი რედაქციით კანდიდატს ეძლევა უფლებამოსილება, 5 დღიანი ვადის დაცვის შემთხვევაში მოსთხოვოს დამსაქმებელს დასაბუთება. ნორმაში შემზღუდველი ფაქტორი სწორედ მხოლოდ და მხოლოდ დროა. 
· ამდენად, კანონპროექტის ახალი ვერსიით დამსაქმებელს, ფაქტობრივად ნებისმიერ შემთხვევაში და ნებისმიერი კანდიდატის მიმართ ეკისრება მის მიერ მიღებული გადაწყვეტილების დასაბუთების ვალდებულება, რაც რეალურად გამოიწვევს იმას, რომ დამსაქმებლები დაკარგავენ ყველანაირ სურვილსა და მოტივაციას, განახორციელონ ვაკანსიების საჯაროდ დაკომპლექტება.

თბილისის საკრებულო:
(მუხლი 11, პუნქტი 6, გ. ქვეპუნქტი)
· „შრომითი ხელშეკრულების ფორმის (წერილობითი ან ზეპირი)“  ზეპირი ხელშეკრულება არ არის ამ კოდექსით გათვალისიწნებული შესაბამისად ამოსაღებია.	Comment by Author: ზეპირი ხელშეკრულება არ არის ამ კოდექსით გათვალისიწნებული შესაბამისად ამოსაღებია.

(მუხლი 11, პუნქტი 8)
· კანდიდატს მიაჩნია - საკმაოდ სუბიექტურია, შესაბამისად ნებისმიერ უარზე დასაბუთებას მოითხოვს ყველა.

ჯანდაცვა:
(მე-11 მუხლის მე-6 „ბ“ პუნქტი)
· მე-11 მუხლის მე-6 „ბ“ პუნქტის მიხედვით დამსაქმებელი ვალდებულია კანდიდატს მიაწოდოს ინფორმაცია შრომითი ხელშეკრულების ფორმის (წერილობითი ან ზეპირი)  შესახებ. გამომდინარე იქიდან, რომ მე-12 მუხლის პირველი პუნქტის თანახმად, შრომითი ხელშეკრულება იდება წერილობითი ფორმით, ეს ჩანაწერი მე-11მუხლიდან ამოსაღებია.

ეკონომიკის სამინიასტრო
(მე-11 მუხლი, ნაწილი 1)
· აღნიშნული ჩანაწერის შემდგომ კოდექსის მოქმედ რედაქციაში გვაქვს 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-2 მუხლის მე-5 პუნქტით გათვალისწინებული განსხვავების აუცილებლობა.“
მიგვაჩნია, რომ აღნიშნული ჩანაწერი არ უნდა იქნას ამოღებული. თუ მაგალითად კანდიდატი მუსულმანია და სამუშაო იმგვარი სპეციფიკისააა, რომელიც ამ რელიგიური ნიშნისთვის არ არის თანხვედრაში და მიუღებელია, დამსაქმებელს კი ობიექტურად თავშივე სურს, შემდგომი გაუგებრობის თავიდან აცილების მიზნით, დასვას კითხვა, რაც ასევე კანდიდატისთვისაა სასურველი, რამდენად რაციონალურია ამის შეზღუდვა? აღნიშნული მსჯელობა ასევე სხვა მიმართულებითაც რელევანტურია.

(მე-11 მუხლი, ნაწილი 2)
· მოქმედ რედაქციაში არის ჩანაწერი ,,ან მესამე პირის ინტერესებს“, რომლის ამოღებაც არ მიგვაჩნია მიზანშეწონილად.
მიგვაჩნია, რომ თუ პირის დასაქმებასთან დაკავშირებით მესამე პირის ინტერესებს საფრთხე ემუქრება და ეს იცის კანდიდატმა,  ამის შესახებ მან დამსაქმებელს აუცილებლად უნდა აცნობოს.

(მე-11 მუხლი, ნაწილი 4) 
· სასამართლო დავის დროს, როცა დამსაქმებელმა გარკვეული გარემოებები უნდა ამტკიცოს, მათ შორის შესაძლოა საჭირო გახდეს კანდიდატის შესახებ არსებული ინფორმაციის გამჟღავნება, რომელზეც  კანდიდატი დავიდან გამომდინარე, დიდი ალბათობით  შესაძლოა არ დაეთანხმოს.
გამოდის, რომ თან დამსაქმებელს ვაკისრებთ მტკიცების ტვირთს და თან ისე ვზღუდავთ მტკიცებისას, რომ ვართმევთ იმის უფლებას კანდიდატის შესახებ და კანდიდატის მიერ წარმოდგენილი ინფორმაცია გაამჟღავნოს, იმისათვის რომ საკუთარი უდანაშაულობა დაიცვას?

(მე-11 მუხლის მე-6 „ბ“ პუნქტი)
· ზეპირ ფორმას ხომ ისედაც ვიღებთ?


მუხლი 12. შრომითი ხელშეკრულების დადება
1. შრომითი ხელშეკრულება იდება ზეპირი ან წერილობითი ფორმით, განსაზღვრული ან განუსაზღვრელი ვადით.
2. შრომითი ხელშეკრულება იდება აუცილებლად წერილობითი ფორმით, თუ შრომითი ურთიერთობა ერთ თვეზე მეტ ხანს გრძელდება.
3. შრომითი ხელშეკრულება განსაზღვრული ვადით იდება მხოლოდ მაშინ, როცა:
ა) შესასრულებელია კონკრეტული მოცულობის სამუშაო;
ბ) შესასრულებელია სეზონური სამუშაო;
გ) სამუშაოს მოცულობა დროებით იზრდება;
დ) ხდება შრომითი ურთიერთობის შეჩერების საფუძვლით სამუშაოზე დროებით არმყოფი დასაქმებულის ჩანაცვლება.
4. თუ შრომითი ხელშეკრულება დადებულია 30 თვეზე მეტი ვადით, ან თუ შრომითი ურთიერთობა გრძელდება ვადიანი შრომითი ხელშეკრულებების ორჯერ ან მეტჯერ მიმდევრობით დადების შედეგად და მისი ხანგრძლივობა აღემატება 30 თვეს, ჩაითვლება, რომ დადებულია უვადო შრომითი ხელშეკრულება. ვადიანი შრომითი ხელშეკრულებები მიმდევრობით დადებულად ჩაითვლება, თუ არსებული შრომითი ხელშეკრულება გაგრძელდა მისი ვადის გასვლისთანავე ან მომდევნო ვადიანი შრომითი ხელშეკრულება დაიდო პირველი ხელშეკრულების ვადის გასვლიდან 60 დღის განმავლობაში.
5. თუ განსაზღვრული ვადის შრომითი ხელშეკრულება დადებულია მესამე პუნქტში მითითებული რომელიმე საფუძვლის გარეშე, ჩაითვლება, რომ დადებულია უვადო შრომითი ხელშეკრულება.
6. ვადიანი შრომითი ხელშეკრულების დადებაზე ამ მუხლით დაწესებული შეზღუდვები არ ვრცელდება „მეწარმეთა შესახებ“ საქართველოს კანონის მე-2 მუხლის პირველი პუნქტით გათვალისწინებულ მეწარმე სუბიექტზე, თუ მისი სახელმწიფო რეგისტრაციიდან არ გასულა 48 თვე (დამწყები საწარმო) და იგი აკმაყოფილებს საქართველოს მთავრობის მიერ განსაზღვრულ დამატებით პირობებს (ასეთი პირობების დადგენის შემთხვევაში), იმ პირობით, რომ ამ პუნქტის მიზნებისთვის ვადიანი შრომითი ხელშეკრულების ხანგრძლივობა არ შეიძლება იყოს 3 თვეზე ნაკლები.
7. ამ მუხლის მე-6 პუნქტის მოქმედება არ ვრცელდება მეწარმე სუბიექტზე, რომელიც შექმნილია რეორგანიზაციის შედეგად, სხვა მეწარმე სუბიექტის აქტივების საკუთრებაში ან სარგებლობაში გადაცემის ან თვალთმაქცური გარიგების საფუძველზე.
8. გარდა ამ მუხლის მესამე პუნქტის „ა“–„დ“ ქვეპუნქტებით გათვალისწინებული შემთხვევებისა, თუ შრომითი ურთიერთობა დაწყებულია ამ მუხლის მე-6 პუნქტით განსაზღვრულ 48-თვიან პერიოდში, ამ ვადის ამოწურვის შემდეგ ჩაითვლება, რომ დადებულია უვადო შრომითი ხელშეკრულება.
9. დამსაქმებელი ვალდებულია განსაზღვრული ვადით შრომითი ხელშეკრულების მქონე დასაქმებულებს აცნობოს არსებული ვაკანსიების შესახებ, იმ მიზნით რომ მათ სხვა დასაქმებულის მსგავსად ჰქონდეთ უვადო შრომითი ხელშეკრულების ფარგლებში არსებული პოზიციების დაკავების თანაბარი შესაძლებლობა. 


თბილისის საკრებულო:

(მუხლი 12, პუნქტი 1)
· დღევანდელი რეალობიდან და შრომის ბაზარზე არსებული მდგომარეობიდან გამომდინარე, გარკვეული სპეციფიკის მქონე სამსახურებისათვის ზეპირი ხელშეკრულების გაუქმებამ შესაძლოა გარკვეული პრობლემები შექმნას, ხომ არ იქნება უმჯობესი ამ ეტაპისათვის ზეპირი ხელშეკრულება დარჩეს კოდექსში.

(მუხლი 12, პუნქტი 2)
· პირველი ნაწილი ამბობს, რომ ისედაც წერილობითია ყველა, შესაბამისად აუცილებლობაზე აქ ვფიქრობ ხაზგასმა არ სჭირდება


(მუხლი 12, პუნქტი 3)
· 1999/70/Eჩ დირექტივის ჩარჩო შეთანხმების მე-3 დათქმის თანახმად, ვადიან სამუშაოდ ითვლება დამსაქმებელსა და დასაქმებულს შორის არსებული სახელშეკრულებო ან სხვაგვარი შრომითი ურთიერთობა, რომლის დასრულებაც დაკავშირებულია იმგვარ ობიექტურ მოცემულობებთან, როგორიცაა გარკვეული ვადის ან გარკვეული მოვლენის დადგომა, ან გარკვეული სამუშაოს შესრულება. წარმოდგენილი ცვლილების თანახმად, ვადიანი ხელშეკრულების დადება ხდება მხოლოდ იმ შემთხვევაში, თუ შრომითი ხელშეკრულების ან ურთიერთობის დასრულება დაკავშირებულია ობიექტური პირობების არსებობასთან. ანუ მხარეებს კანონმდებლობით აღარ მიეცემათ საშუალება შრომითი ხელშეკრულება დადონ მხოლოდ გარკვეული ვადის განმავლობაში, სხვა ობიექტური დასაბუთების გარეშე. თუმცა, ჩარჩო შეთანხმება ითვალისწინებს ვადიან ხელშეკრულებად ისეთ ხელშეკრულებას, რომლის დასრულებაც ხდება გარკვეული ვადის გასვლით. შესაბამისად, წარმოდგენილი ცვლილებით შიდა კანონმდებლობით უფრო მაღალ სტანდარტს ვადგენთ ვადიან ხელშეკრულებებთან დაკავშირებით.

· ობიექტური გარემოებების  ამოღებით იზღუდება, როგორც დამსაქმებელი ასევე მოსამართლე შეფასებისას დავის არსებობის შემთხვევაში.

(მუხლი 12, პუნქტი 4)
· ვადიანი ხელშეკრულებები შეზღუდული გვაქვს კონკრეტული 4 გარემოებით, შესაბამისად ყველა სხა დანარჩენი უვადოა.

(მუხლი 12, პუნქტი 5)
· აღნიშნული პუნქტი ამოსაღებია, ვინაიდან, ცვლილების პროექტის მიხედვით, ამ მუხლის მე-3 პუნქტით გათვალისწინებული შემთხვევების გარდა ისედაც ნათელია რომ ყველა სხვა ხელშეკრულება იქნება უვადო.


ICCI

(მე-12 მუხლის მე-3 პუნქტი)
· არ ვეთანხმებით ასევე ხელშეკრულების განსაზღვრული ვადით გაფორმების შესახებ ცვლილებას 
· უვადო შრომითი ხელშეკრულებების გაფორმების დავალდებულება სცდება ასევე საკანონმდებლო მოწესრიგების ფორმებს, ვინაიდან შრომის ხელშეკრულების გარკვეული ვადით გაფორმება ემსახურება არა მარტო დამსაქმებლის ინტერესებს, არამედ დასაქმებულის ინტერესებსაც.
· გარდა იმისა, რომ კანონპროექტით შეიზღუდა ვადიანი შრომითი ხელშეკრულებების დადების უფლება, კანონპროექტის მე-12 მუხლის მე-4 პუნქტი დარჩენილია უცვლელი სახით. ვადიანი შრომითი ხელშეკრულებები მიმდევრობით დადებულად ჩაითვლება, თუ არსებული შრომითი ხელშეკრულება გაგრძელდა მისი ვადის გასვლისთანავე ან მომდევნო ვადიანი შრომითი ხელშეკრულება დაიდო პირველი ხელშეკრულების ვადის გასვლიდან 60 დღის განმავლობაში.
· აღნიშნული დანაწესი პირდაპირ წინააღმდეგობაში მოდის მე-12 მუხლთან, ვინაიდან უვადო ხელშეკრულებების გაფორმების ვალდებულების დაწესების შემთხვევაში ამ სახით ამ პუნქტის არსებობა კანონპროექტში, საერთოდ კარგავს აზრს


ბიზნესომბუდსმენი:

(მე-12 მუხლის პირველ პუნქტი)
· კანონპროექტის წინა ვერსიისგან განსხვავებით, შენარჩუნებულია დღეს მოქმედი შრომის კოდექსის მე-12 მუხლის მე-2 ნაწილი, რომელიც ერთ თვეზე მეტი ვადით შრომითი ხელშეკრულებების აუცილებელი წერილობითი ფორმით დადებას მოითხოვს, საიდანაც, თავის მხრივ, უნდა გამომდინარეობდეს, რომ ერთ თვემდე შრომითი ხელშეკრულებები შეიძლება ზეპირად დაიდოს. თუმცა, ამავე მუხლის პირველი ნაწილის თანახმად, შრომითი ხელშეკრულება იდება წერილობითი ფორმით, განსაზღვრული ან განუსაზღვრელი ვადით. 
ვფიქრობთ, რომ ამ ორ ნორმას შორის წინააღმდეგობაა და მიზანშეწონილია მე-12 მუხლის პირველ ნაწილში ჩაიწეროს, რომ შრომითი ხელშეკრულება იდება წერილობითი ფორმით ან ზეპირად.

(მე-12 მუხლის მე-3 პუნქტი)
· უქმდება მე-3 პუნქტის „ე“ ქვეპუნქტი, რომელიც მიუთითებს სხვა ობიექტური გარემოებების არსებობაზე, რომელიც ამართლებს ხელშეკრულების განსაზღვრული ვადით დადებას. აღნიშნული ცვლილების საფუძვლად კანონპროექტში კომენტარის სახით მითითებულია 1999/70/EC ევროდირექტივის 3.1 მუხლი. 
მიგვაჩნია, რომ აღნიშნული ცვლილება გამოიწვევს პრობლემებს ისეთი შრომითი ხელშეკრულებების დადების დროს, რომლებიც, როგორც დამსაქმებლის ასევე დასაქმებულის ინტერესებიდან გამომდინარე, ობიექტურად მოითხოვს განსაზღვრული ვადით დადებას და ამავდროულად არ ხვდება ამავე მუხლის „ა“-„დ“ ქვეპუნქტების რეგულირების ქვეშ. (პრაქტიკაში მსგავსი შემთხვევები აუცილებლად იქნება). 
· გარდა ამისა, მიგვაჩნია, რომ აღნიშნული ცვლილება არ შეესაბამება 1999/70/EC ევროდირექტივის 3.1 მუხლის თარგმანს.

საია:
(მე-12 მუხლის პირველი პუნქტი, მეორე პუნქტი)
· იმ შემთხვევაში, თუ ერთ თვეზე მეტი ვადით დაიდება შრომითი ხელშეკრულება ზეპირი ფორმით, ასეთი ხელშეკრულება, სამოქალაქო კოდექსის 59-ე მუხლის პირველი ნაწილის მიხედვით, ჩაითვლება ბათილად და დასაქმებულს ვერ წარმოეშობა შრომის კოდექსიდან გამომდინარე შრომითსამართლებრივი გარანტიები. აქვე აღსანიშნავია ისიც, რომ მართალია, სამოქალაქო კოდექსის 61-ე მუხლის მე-3 პუნქტი იცნობს უცილოდ ბათილი გარიგების დადასტურებას მხარეთ მიერ, რაც ბათილ გარიგებას ნამდვილად აქცევს, მაგრამ დადასტურება ნამდვილი მხოლოდ ორმხრივად დადასტურების შემთხვევაში იქნება.[footnoteRef:2] შესაბამისად, თუ დადასტურება არ მოხდება ორმხრივად, დამსაქმებლის მიერაც, ასეთი გარიგება ბათილად, ხოლო შრომითი ურთიერთობა არარსებულად ჩაითვლება, რაც გააუარესებს დასაქმებულის სამართლებრივ მდგომარეობას. შესაბამისად, მე-12 მუხლის მე-2 პუნქტის ფორმულირება დასახვეწია იმ კუთხით, რომ ერთ თვეზე მეტი ვადით ზეპირად დადებული შრომითი ხელშეკრულება ბათილად არ ჩაითვალოს. [2:  ჭანტურია ლ., სამოქალაქო კოდექსის კომენტარი, წიგნი I, თბილისი, 2017, 363.] 



(მე-12 მუხლის მესამე  და მეხუთე პუნქტი)
· მოქმედი რეგულაცია საშუალებას აძლევს დამსაქმებელს, განსაზღვროს ხელშეკრულების მოქმედების მისთვის სასურველი ვადა, თუმცა, თუ ასეთი ურთიერთობა 30 თვეზე მეტხანს გაგრძელდება, იგი ჩაითვლება უვადოდ დადებულად (მე-6 მუხლის 13 პუნქტი).
დამსაქმებლისთვის ასეთი შესაძლებლობის წართმევით, ჩნდება იმის საფრთხე, რომ აღნიშნული რეგულაციისთვის გვერდის ასავლელად და ურთიერთობის ვადაში მოსაქცევად დამსაქმებელმა გამოიყენოს გამოსაცდელი ვადით დასაქმების ინსტიტუტი, რაც მას საშუალებას მისცემს, ყოველგვარი დასაბუთების გარეშე, 6 თვის შემდეგ გაათავისუფლოს დასაქმებული. ამასთანავე, არსებობს იმის საფრთხე, რომ გაიზრდება თვალთმაქცურად დადებული მომსახურების ხელშეკრულებების რიცხვიც, რომელსაც რეალურად შრომითი ურთიერთობის შინაარსი ექნება. აღნიშნულმა კი შესაძლოა წარმოშვას დამატებით სასამართლო დავები, რაც სასამართლოსთვის მიმართვიანობას მნიშვნელოვნად გაზრდის. 
ამდენად, ვფიქრობთ, რომ განსაზღვრული ვადით ხელშეკრულების დადების ამგვარად შეზღუდვით, იქმნება იმის რეალური საფრთხე, რომ დამსაქმებელმა გამოიყენოს აღნიშნული რეგულაციების გვერდის ავლის სამართლებრივი საშუალებები, რაც ერთი მხრივ, გააუარესებს დასაქმებულის მდგომარეობას, ხოლო მეორე მხრივ, გამოიწვევს სასამართლოსთვის მიმართვიანობის ზრდას.


BAG:
· შემთხვევაში.  პრაქტიკაში ხშირად დგება კოდექსით განსაზღვრულისაგან განსხვავებული შემთხვევები, რომლებიც ხელშეკრულების ვადის შემოსასაზღვრად ობიექტურ საფუძველს ქმნიან. ამიტომ, ვფიქრობთ ამგვარი ზოგადი დანაწესის კოდექსში დატოვება აუცილებლობას წარმოადგენს.
(მე-12 მუხლის მე-9 პუნქტი)
· მოცემულ შემთხვევაში, დასაზუსტებელია, სიტყვა „აცნობოს“ მოიცავს თუ არა მათ შორის ვაკანსიის შესახებ ინფორმაციის საჯაროდ გამოქვეყნებას?
გასათვალისწინებელია ისიც, რომ დამსაქმებელი არ შეიძლება ვალდებული იყოს, ვაკანსია დააკომპლექტოს კანდიდატურის ღია/საჯარო შერჩევის გზით; თუ ნორმა გულისხმობს იმას, რომ საჯაროდ ვაკანსიაზე კანდიდატების შერჩევის პროცესში ვადიანი შრომის ხელშეკრულებით დასაქმებულებსაც უნდა მიეცეთ მონაწილეობის საშუალება, ეს სრულიად მისაღებია და ამ შემთხვევაში უმჯობესი იქნება ნორმის დაზუსტება, კერძოდ:
„დამსაქმებელი ვალდებულია განსაზღვრული ვადით შრომითი ხელშეკრულების მქონე დასაქმებულებს არ შეუზღუდოს შესაძლებლობა, რომ მათ სხვა დასაქმებულის მსგავსად დაიკავონ უვადო შრომითი ხელშეკრულების ფარგლებში არსებული პოზიციები“.


ეკონომიკის სამინისტრო
 (12 მუხლის პუნქტი 2)

· პირველ პუნქტში გვიწერია, რომ წერილობითი ფორმით იდება ხელშეკრულება და ამ ჩანაწერს არ აქვს ძალა, თუ არ მივუთითებთ ,,აუცილებლად“-ს? 
ზეპირ ფორმას თუ ვგულისხმობთ, მაშინ პირველ პუნქტშივე წერილობითთან ერთად ზეპირიც იქვე უნდა მიეთითოს ამ დაშვებით.

(12 მუხლის პუნქტი 3)
· მოქმედი რედაქციიდან იღებენ შემდეგს:
ე) ,,არსებობს სხვა ობიექტური გარემოება, რომელიც ამართლებს ხელშეკრულების განსაზღვრული ვადით დადებას“
მიგვაჩნია რომ, აღნიშნული ჩანაწერი არ უნდა იქნეს ამოღებული, ვინაიდან სხვა ობიექტური გარემოებაც შესაძლოა არსებობდეს. ამასთან, ვიწროვდება დამსაქმებლის დისკრეცია კონკრეტულ შემთხვევაში მიიღოს გადაწყვეტილება პირის ვადიანი თუ უვადო ხელშეკრულებით დანიშვნის თაობაზე, ობიექტური გარემოებებიდან და თუნდაც მისი საწარმოს ინტერესებიდან თუ სამომავლო გეგმებიდან გამომდინარე, მითუმეტეს მაშინ როდესაც კანდიდატისთვისაც - მისი საჭიროებიდან, მზადყოფნიდან და სურვილიდან გამომდინარე, შესაძლოა სრულიად მისაღები იყოს ეს გადაწყვეტილება.
ამასთან, შრომითი ხელშეკრულება - ვადიანი თუ უვადო, იდება მხარეთა შეთანხმებით და არა იძულებით. შრომითი ხელშეკრულება იდება თავისუფალი სახელშეკრულებო ურთიერთობის ფარგლებში, მხარეთა ნების გამოვლინების შედეგად.
ვთქვათ, დასაქმებულის სამომავლო გეგმებიდან გამომდინარე, ის ფიზიკურად მხოლოდ გარკვეული ხნით შეძლებს მუშაობას, რაც ასევე მისაღებია დამსაქმებლისთვის, აუცილებლად უვადო უნდა დაუდოს  და მერე გაუწყვიტოს, იმიტომ რომ ვადიანს ვერ დადებს?
დირექტივის (1999/70 (fixed-term work) – მე-5 მუხლი, a) პუნქტი ითვალისწინებს ,,ობიექტურ გარემოებას “(a) objective reasons justifying the renewal of such contracts or relationships;” რომელიც საკმაოდ ფართო ჩანაწერია და ჩვენ რატომ ვიღებთ?
თუ დახურული  ჩამონათვალი გაკეთდება, მაშინ მაქსიმალურად ამოწურვადი უნდა იყოს, რათა მაქსიმალურად დაფარული იქნას ყველა შესაძლო ობიექტური გარემოება, ან უნდა მიეთითოს ჩანაწერი ,,მხარეთა შეთანხმებით“.

პროფკავშირები:

შრომის კოდექსის მე-12 მუხლის 1-ლი და მეორე ნაწილი შინაარსობრივად ურთიერთგამომრიცხავია, კერძოდ, პირველი მუხლი ხელშეკრულების წერილობით ფორმას სავალდებულოდ მიიჩნევს მისი დადებისთანავე, მაშინ, როდესაც მეორე ნაწილი  წერილობითი ხელშეკრულების დადების ვალდებულებას ცნობს 1 თვის ვადის გასვლის შემდეგ.


მუხლი 13. შრომითი ხელშეკრულების ენა
წერილობითი შრომითი ხელშეკრულება იდება მხარეთათვის გასაგებ ენაზე. წერილობითი შრომითი ხელშეკრულება შეიძლება დაიდოს რამდენიმე ენაზე. თუ წერილობითი შრომითი ხელშეკრულება რამდენიმე ენაზეა დადებული, იგი უნდა შეიცავდეს დათქმას იმის თაობაზე, თუ რომელ ენაზე დადებულ ხელშეკრულებას ენიჭება უპირატესობა ხელშეკრულებების დებულებებს შორის განსხვავების შემთხვევაში.

მუხლი 14. შრომითი ხელშეკრულების შინაარსი
1. შრომითი ხელშეკრულების არსებითი პირობებია:
ა) ინფორმაცია შრომითი ხელშეკრულების მხარეთა შესახებ; 
ბ) მუშაობის დაწყების თარიღი და შრომითი ურთიერთობის ხანგრძლივობა;
ბ) სამუშაო დრო და დასვენების დრო;
გ) სამუშაო ადგილი, დამსაქმებლის იურიდიული მისამართი ან საჭიროების შემთხვევაში, დამსაქმებლის ჩვეულებრივი ადგილსამყოფელი და ინფორმაცია სხვადასხვა სამუშაო ადგილის შესახებ თუ არ არის განსაზღვრული დასაქმებულის მუდმივი ან ძირითადი სამუშაო ადგილი.
დ) თანამდებობა (რანგის, თანრიგის, კატეგორიის და ა.შ. მითითებით, ასეთის არსებობის შემთხვევაში) და შესასრულებელი სამუშაოს სახე ან მისი აღწერილობა;
ე) შრომის ანაზღაურების ოდენობა, მისი კომპონენტები (ძირითადი ხელფასი ან/და სატარიფო განაკვეთი, დანამატი, პრემია და სხვ.) და გადახდის წესი;
ვ) ზეგანაკვეთური სამუშაოს ანაზღაურების წესი;
ზ) ანაზღაურებადი და ანაზღაურების გარეშე შვებულებების ხანგრძლივობა და შვებულების მიცემის წესი;
თ) დამსაქმებლის და დასაქმებულის მიერ შრომითი ურთიერთობის შეწყვეტის წესი;
ი) კოლექტიური ხელშეკრულებების დებულებები, იმ შემთხვევაში, თუ ისინი განსხვავებულად არეგულირებენენ დასაქმებულთა შრომის პირობებს.
2. დამსაქმებელი ვალდებულია დასაქმებულის მოთხოვნის შემთხვევაში გასცეს ცნობა დასაქმების შესახებ, რომელიც მოიცავს მონაცემებს შესრულებული სამუშაოს, შრომის ანაზღაურების, შრომითი ხელშეკრულების ხანგრძლივობის თაობაზე.
43. შრომითი ხელშეკრულებით შეიძლება განისაზღვროს, რომ შრომის შინაგანაწესი ხელშეკრულების ნაწილია. ამ შემთხვევაში დამსაქმებელი ვალდებულია პირს შრომითი ხელშეკრულების დადებამდე გააცნოს შრომის შინაგანაწესი (ასეთის არსებობის შემთხვევაში), ხოლო შემდგომ – მასში შეტანილი ნებისმიერი ცვლილება.
54. თუ დასაქმებულთან დადებულია რამდენიმე შრომითი ხელშეკრულება, რომლებიც მხოლოდ ავსებს და მთლიანად არ ცვლის ერთმანეთს, ყველა ხელშეკრულება ინარჩუნებს ძალას და განიხილება, როგორც ერთი შრომითი ხელშეკრულება.
65. წინა შრომითი ხელშეკრულება ძალას ინარჩუნებს იმდენად, რამდენადაც მისი დებულებები შეცვლილი არ არის შემდგომი ხელშეკრულებით.
76. დასაქმებულთან ერთსა და იმავე პირობაზე დადებული რამდენიმე შრომითი ხელშეკრულების არსებობის შემთხვევაში უპირატესობა ენიჭება ბოლოს დადებულ ხელშეკრულებას.
87. ბათილია ინდივიდუალური შრომითი ხელშეკრულების ან ამ მუხლის მე-2 პუნქტით გათვალისწინებული დოკუმენტის ის პირობა, რომელიც ეწინააღმდეგება ამ კანონს ან იმავე დასაქმებულთან დადებულ კოლექტიურ ხელშეკრულებას, გარდა იმ შემთხვევისა, როცა ინდივიდუალური შრომითი ხელშეკრულება აუმჯობესებს დასაქმებულის მდგომარეობას.


ჯანდაცვა:
·  მე-14 მუხლი შეეხება შრომითი ხელშეკრულების არსებითი პირობებს და დასაქმებულის ინფორმირებას აღნიშნული პირობების შესახებ. 91/533/EEC დირექტივა - შრომითი ხელშეკრულებით გათვალისწინებული პირობების ან დასაქმებასთან დაკავშირებული ურთიერთობების შესახებ დამსაქმებლის მიერ დასაქმებულთა ინფორმირების ვალდებულების შესახებ- ითვალისწინებს დასაქმებულის ინფორმირების საშუალებებთან ერთად ასევე ინფორმირების ვადებსაც, მათ შორის, შრომითი ხელშეკრულების ან შრომითი ურთიერთობების მონაცემების ცვლილების შემთხვევაშიც, რაც წარმოდგენილ პროექტში არ არის ასახული.

· პროექტით ასევე არ არის წარმოდგენილი ამავე დირექტივაში მოცემული დამატებითი პირობები საზღვარგარეთ მომუშავე დასაქმებულების ინფორმირებისთვის, როგორიცაა:
· ა) საზღვარგარეთ შესასრულებელი სამუშაოს ხანგრძლივობა,
· ბ) ვალუტა, რომელშიც ხორციელდება შრომის ანაზღაურება,
· გ) საჭიროების შემთხვევაში საზღვარგარეთ ყოფნასთან დაკავშირებული ბენეფიტები ფულადი სახით და ნატურით,
· დ) საჭიროების შემთხვევაში დასაქმებულის უკან დაბრუნების პირობები.
· ამის გათვალისწინებით, შესაძლებელია შრომის კოდექსის გარდა ცვლილებები შესატანი გახდეს შრომითი მიგრაციის შესახებ კანონშიც.

თბილისის საკრებულო:

(მუხლი 14, პუნქტი 1, ქვეპუნქტი ა.)
· კონკრეტული რეკვიზიტები უნდა იყოს ვფიქრობ.
(მუხლი 14, პუნქტი 1, ქვეპუნქტი თ.)
· თუ საკანონმდებლო ცვლილებით არის განპირობებული, როგორც მე-20 მუხლის მე-3 პუნქტშია, მაშინ არსებით პირობად არ უნდა იქნეს მიჩნეულია და მხარის თანხმობა ცვლილებაზე არ უნდა დაჭირდეს.


EY


(14-ე მუხლის 1-ლი პუნქტის „ე“ ქვეპუნქტი)
· მიზანშეწონილია პრემია არ იყოს განსაზღვრული შრომითი ხელშეკრულების კომპონენტად, რამდენადაც იგი, ხშირ შემთხვევაში, ფინანსური წლის შედეგების შესაბამისად ან არაპროგნოზირებად მოვლენებთან დაკავშირებით გაიცემოდეს ყოველ ინდივიდუალურ შემთხვევაში, დამსაქმებლის ინიციატივით. შესაბამისად, შესაძლოა არ იყოს ეფექტური და მიზანშეწონილი, რომ მხარეები წინასწარ იყვნენ ვალდებული შეათანხმონ პრემიის გადახდის წესი და, მითუმეტეს, ოდენობა. 
მიზანშეწონილია პრემია განსაზღვრული იყოს როგორც დამატებითი კომპონენტი, „სხვა კომპონენტი“ და არა შრომითი ანაზღაურების არსებითი ნაწილი. 

· აქვე გასათვალისწინებელია, რომ 91/533/EC დირექტივის მე-2 მუხლის მე-2 ნაწილის „H” პუნქტით არ არის დაკონკრეტებული ანაზღაურების სავალდებულო კომპონენტები და, მითუმეტეს, პრემია.  ამასთან, ბუნდოვანების იწვევს პრემიის ან სხვა დამატებითი კომპონენტების თაობაზე შეთანხმების კონკრეტიკის ხარისხი,  უნდა იყოს თუ არა განსაზღვრული მხარეთა მიერ პრემიის ოდენობა წინასწარ.



(14-ე მუხლის 1-ლი პუნქტის „ი“)

· მოცემული ცვლილება იწვევს რამდენიმე ძირითადი მიმართულებით სირთულეს: 
a. კოლექტიური ხელშეკრულებები მოქმედებს იმ პირების მიმართ, ვინც არის გაწევრიანებული ხელშეკრულების ხელმომწერ პროფკავშირში (შრომის კოდექსის 43-ე მუხლის (პროექტის 57-ე მუხლის) მე-7 პუნქტი).  შესაბამისად, გაურკვეველია, რა სახით უნდა დაადგინოს დამსაქმებელმა, მისი მომავალი დასაქმებული რომელ პროფკავშირში გაერთიანდება მომავალში, ან გაერთიანდება თუ არა საერთოდ. 
b. იმ შემთხვევაში, თუ დამსაქმებლის მიერ დადებულია რამდენიმე კოლექტიური ხელშეკრულება, ბუნდოვანია რომლის პირობები უნდა მიეთითოს შრომის ხელშეკრულებაში. c. ბუნდოვანია, კოლექტიური ხელშეკრულება ხდება თავისი დებულებებით მისი არსებობის პერიოდით შრომითი ხელშეკრულების ნაწილი, თუ, იმის გამო, რომ შრომითი ხელშეკრულებით პირდაპირ განისაზღვრება კოლექტიური ხელშეკრულების დებულებები, მათი ნამდვილობა ან მოქმედების პერიოდი აღარ იქნება დამოკიდებული კოლექტიური ხელშეკრულების მოქმედების ვადაზე. 

· კოლექტიური ხელშეკრულებები იდება გარკვეული ვადით და ექვემდებარება პერიოდულ ცვლილებებს ან შეწყვეტას, განსხვავებით, ხშირ შემთხვევაში, შრომითი ხელშეკრულებისგან. მოცემული ცვლილების შედეგად, შესაძლოა, კოლექტიური ხელშეკრულების დებულებები გახდეს შრომითი ხელშეკრულების არსებითი ნაწილი და, შესაბამისად, მათი შეცვლა/შეწყვეტა არ გახდეს შესაძლებელი. 

· აქვე გასათვალისწინებელია, რომ 91/533/EC დირექტივის მე-2 მუხლის მე-2 ნაწილის „J” პუნქტით განსაზღვრულია, სადაც არსებობს საჭიროება, დამსაქმებელმა უნდა აცნობოს დასაქმებულს არსებული კოლექტიური ხელშეკრულებების თაობაზე, რომლებიც მის შრომის ხელშეკრულებას აწესრიგებს. ამასთან, შრომითი ხელშეკრულებაში კოლექტიური ხელშეკრულების თაობაზე ინფორმირება არის შრომითი ხელშეკრულების არსებითი ასპექტი და არა პირობა. 
მაშასადამე, დირექტივის ზემოაღნიშნული დებულების თანახმად: 
თუ პირი არ არის პროფკავშირის წევრი ხელშეკრულების დადების მომენტში, დამსაქმებელი არ უნდა იყოს ვალდებული შესაბამის პროფკავშირთან გაფორმებული კოლექტიური ხელშეკრულების დებულებები გაითვალისწინოს შრომითი ხელშეკრულების ნაწილად; 
· დამსაქმებელი ვალდებული უნდა იყოს დასაქმებულს შეატყობინოს კოლექტიური ხელშეკრულების არსებობის თაობაზე, და არ უნდა იყოს ვალდებული გადმოიტანოს კოლექტიური ხელშეკრულების დებულებები ინდივიდუალურ შრომით ხელშეკრულებაში. 

· აქვე გასათვალისწინებელია, რომ 91/533/EC დირექტივის მე-2 მუხლის მე-2 ნაწილის „J” პუნქტით განსაზღვრულია, სადაც არსებობს საჭიროება, დამსაქმებელმა უნდა აცნობოს დასაქმებულს არსებული კოლექტიური ხელშეკრულებების თაობაზე, რომლებიც მის შრომის ხელშეკრულებას აწესრიგებს. ამასთან, შრომითი ხელშეკრულებაში კოლექტიური ხელშეკრულების თაობაზე ინფორმირება არის შრომითი ხელშეკრულების არსებითი ასპექტი და არა პირობა.





BAG:

(მე-14 მუხლის პირველი პუნქტის „გ“ ქვეპუნქტი)

· დირექტივა არ ითხოვს, რომ მიეთითოს სხვადასხვა სამუშაო ადგილები (მათ შორის მათი ლოკაციის იდენტიფიცირების გზით), არამედ ითხოვს მხოლოდ იმის დაფიქსირებას, რომ დასაქმებული დაქირავებულია სხვადასხვა სამუშაო ადგილზე სამუშაოდ.
აღნიშნულიდან გამომდინარე, ნორმის ფორმულირება უნდა იყოს შემდეგი:
„გ) სამუშაო ადგილი, დამსაქმებლის იურიდიული მისამართი ან საჭიროების შემთხვევაში, დამსაქმებლის ჩვეულებრივი ადგილსამყოფელი, ხოლო იმ შემთხვევაში, თუ სამუშაო ადგილი არაა ფიქსირებული, მითითება აღნიშნულის შესახებ“.


(მე-14 მუხლის პირველი პუნქტის „ე“)
· 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. 


ეკონომიკის სამინისტრო

(მე-14 მუხლის პირველი პუნქტის „გ“)
· დირექტივა ამბობს არა ინფორმაციას ამ ადგილების შესახებ, არამედ ზოგადად იმას, რომ რამდენიმე სამუშაო ადგილი აქვს დამსაქმებელს.

(მე-14 მუხლის პირველი პუნქტის „დ“)
· იმის გათვალისწინებით, რომ პრემიის/ დანამატის გაცემა დაკავშირებულია დამსაქმებლის გადაწყვეტილებაზე და დამოკიდებულია კონკრეტული სამუშაოს შესრულების ხარისხზე და მიღებულ  შედეგებზე, რის წინასწარ განსაზღვრაც შეუძლებელია, აღნიშნულის მითითება არალოგიკურია. 
თუ იგულისხმება ისეთი სამუშაოები, სადაც გარკვეული პერიოდულობით (მაგ. კვარტალური ბონუსები) წინასწარ განსაზღვრულია (თუმცა ეს მაინც ალბათ წლის შედეგებზეა დაფუძნებული), მიზანშეწონილია პრემია/დანამატის კონტრაქტში მითითების საკითხი არა სავალდებულოდ, არამედ მხარეთა შეთანხმებით განისაზღვროს. დირექტივა არ  გულისხმობს პრემია/დანამატის მითითებას.
Directive 91/533 – conditions of contract,  Art. 2

პროფკავშირები:
· მე-14 მუხლის „ზ“ პუნტში, სადაც საუბარია ზეგანაკვეთური შრომის ანაზღაურების წესზე რეკომენდირებულია მიეთითოს, რომ ის მოიცავს ზეგანაკვეთური შრომის  ტარიფსაც. 

· მე-14 მუხლის მე-2 ნაწილით გათვალისწინებული ნორმა „პირის განცხადება და მის საფუძველზე დამსაქმებლის მიერ გამოცემული დოკუმენტი, რომლითაც დასტურდება დამსაქმებლის ნება პირის სამუშაოზე მიღების თაობაზე, უთანაბრდება შრომითი ხელშეკრულების დადებას“ ახალისებს დამსაქმებელს რომ არ დადოს შრომითი ხელშეკრულება. ამდენად, კანონპროექტი შინაარსობრივად უნდა ჩამოყალიბდეს იმგვარად, რომ აღნიშნულ დოკუმენტს არ უთანაბრებდეს შრომით ხელშეკრულებას. 


მუხლი 15. შრომითი ურთიერთობის წარმოშობა
შრომითი ურთიერთობა წარმოიშობა დასაქმებულის მიერ სამუშაოს შესრულების ფაქტობრივად დაწყების მომენტიდან, თუ შრომითი ხელშეკრულებით სხვა რამ არ არის განსაზღვრული.
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მუხლი 16. არასრული სამუშაო განაკვეთი 
1. არასრულ სამუშაო განაკვეთზე დასაქმებული პირი არის დასაქმებული, რომლის ნორმირებული სამუშაო დროის ხანგრძლივობა, გათვლილი კვირის ან საშუალოდ ერთ წლამდე ხანგრძლივობის შრომითი ურთიერთობის პერიოდში, ნაკლებია ანალოგიურ პირობებში სრულ განაკვეთზე დასაქმებული პირის ნორმირებულ სამუშაო დროზე.
შენიშვნა: ამ მუხლის მიზნებისათვის სრულ განაკვეთზე დასაქმებული პირი არის დასაქმებული, რომელიც იმავე ტიპის შრომითი ხელშეკრულების ფარგლებში იგივე დამსაქმებლისთვის  ასრულებს იგივე ან მსგავს სამუშაოს ან საქმიანობას და დასაქმებულია იგივე მიმართულებით, იმავე დეპარტამენტში ან სამსახრუში. იგივე მიმართულებით, იმავე დეპარტამენტში ან სამსახურში ანალოგიურ პირობებში სრულ განაკვეთზე დასაქმებული პირის არარსებობის შემთხვევაში, გასათვალისწინებელია იმავე დამსაქმებელთან ანალოგიურ პირობებში სრულ განაკვეთზე დასაქმებული პირი. ასეთის არარსებობის შემთხვევაში, გასათვალისწინებელია საქმიანობის იმავე სფეროში სრულ განაკვეთზე დასაქმებული პირი.
2. აკრძალულია შრომით პირობებთან დაკავშირებით არარსრულ სამუშაო განაკვეთზე დასაქმებული პირის განსხვავებული მოპყრობა ანალოგიურ პირობებში სრულ განაკვეთზე დასაქმებულ პირთან შედარებით, მხოლოდ იმის გამო, რომ ეს პირი დასაქმებულია არასრულ სამუშაო განაკვეთზე, გარდა იმ შემთხვევისა როდესაც განსხვავებული მოპყრობა გამართლებულია ობიექტური საფუძვლით. 
3. დაუშვებელია დასაქმებულთან შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტა სრული სამუშაო განაკვეთიდან არასრულ სამუშაო განაკვეთზე ან არასრული სამუშაო განაკვეთიდან სრულ სამუშაო განაკვეთზე გადასვლის შესახებ დასაქმებულის უარის საფუძვლით, გარდა იმ შემთხვევისა, როდესაც შესაბამისი წინაპირობების დაცვით დამსაქმებელს უფლება აქვს შეწყვიტოს შრომითი ხელშეკრულება ამ კანონის 47-ე მუხლის პირველი პუნქტის „ა“ ქვეპუნქტის საფუძვლით.
4. რამდენადაც ეს შესაძლებელია, დამსაქმებელი ვალდებულია:
ა) გაითვალისწინოს დასაქმებულთა მოთხოვნა სრული განაკვეთის სამუშაოდან დამსაქმებელთან არსებული არასრულ სამუშაო განაკვეთზე გადასვლის შესახებ;
ბ) გაითვალისწინოს დასაქმებულთა მოთხოვნა არასრული სამუშაო განაკვეთიდან სრულ სამუშაო განაკვეთზე გადასვლის ან სამუშაო დროის გაზრდის შესახებ, ასეთი შესაძლებლობის არსებობისას;
გ) განახორციელოს არსებული სრული და არასრული სამუშაო განაკვეთების შესახებ ინფორმაციის დროულად გავრცელება სრული სამუშაო განაკვეთიდან არასრულ სამუშაო განაკვეთზე ან არასრული სამუშაო განაკვეთიდან სრულ სამუშაო განაკვეთზე გადასვლის ხელშეწყობის უზრუნველსაყოფად;
დ) გაითვალისწინოს წამახალისებელი ღონისძიებები საწარმოს ყველა დონეზე (მათ შორის წამყვანი/მენეჯერული თანამდებობების ჩათვლით) არასრული სამუშაო განაკვეთის ხელმისაწვდომობისთვის ასევე, სადაც ეს მიზანშეწონილია, არასრულ სამუშაო განაკვეთზე დასაქმებული პირების პროფესიული მომზადების, კარიერული წინსვლისა და პროფესიული მობილობის ხელშეწყობისთვის. 
5. ერთზე მეტი შეთავსებით მუშაობისთვის რისკის შემცველი ეკონიმიკური საქმიანობის სექტორებში აკრძალულია ერთზე მეტ სრულ 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. ერთზე მეტი შეთავსებით მუშაობისთვის რისკის შემცველი ეკონიმიკური საქმიანობის სექტორების ჩამონათვალს განსაზღვრავს საქართველოს მთავრობა, სოციალურ პარტნიორებთან კონსულტაციის შედეგად. 
6. დასაქმებულის უფლება, დასაქმდეს ერთზე მეტ სრულ ან არასრულ სამუშაო განაკვეთზე, შესაძლებელია შრომითი ხელშეკრულებით შეიზღუდოს, თუ პირი, რომლისთვისაც უნდა შესრულდეს შეთავსებითი სამუშაო, დამსაქმებლის კონკურენტია.
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თბილისის საკრებულო:
· 1ლი პუნქტის ფორმულირება დასახვეწია


ICCA
(მუხლი 16 ნაწილი 2)
· რაც შეეხება კანონპროექტის მე-16 მუხლის მე-2 ნაწილის აკრძალვას, რისკის შემცველ ეკონომიკური საქმიანობის განმახორციელებლებთან ერთდროულად 2 სამსახურში მუშაობას, პირდაპირ ზღუდავს დასაქმებულის უფლებას, რომელსაც აქვს უნარი და შესაძლებლობა, იმუშაოს 2 სამსახურში ერთდროულად და მიიღოს დამატებითი შემოსავალი და პირდაპირ ემსახურება მისი ეკონომიკური მდგომარეობის გაუარესებას

BAG:
(მუხლი 16 ნაწილი 4)

· 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. 

· 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;“


საია: 
(მუხლი 16 ნაწილი 5)
· შეთავსებით მუშაობა ისედაც გულისხმობს მუშაობას ორ ან მეტ სამუშაოზე, სიტყვები „ერთზე მეტი“ ზედმეტია, რადგან შეთავსებით მუშაობა ისედაც ერთზე მეტ სამსახურში მუშაობაა. 

· კანონის პროექტიდან კარგად არ ჩანს, ისეთი შემთხვევის რეგულირება, როდესაც პირი ერთ სამსახურში მუშაობს ისეთ სექტორში, რომელიც განეკუთვნება რისკის შემცველ ეკონომიკურ საქმიანობას, ხოლო მეორე სამსახური კი არა. ამდენად, დასაზუსტებელია, აღნიშნული ნორმა მოიცავს თუ არა მითითებულ შემთხვევასაც, თუ ვრცელდება მხოლოდ იმ შემთხვევაზე, როდესაც ორივე სამუშაო განეკუთვნება რისკის შემცველი ეკონომიკური საქმიანობის სექტორს.


ბიზნეს ომბუდსმენი: 
(მუხლი 16 ნაწილი 5)
· „ერთზე მეტი შეთავსებით მუშაობისთვის რისკის შემცველი ეკოლნომიკური საქმიანობის სექტორები“- ბუნდოვანია, იძლევა სხვადასხვაგვარი ინტერპრეტაციის საშუალებას.  ერთზე მეტი შეთავსებით მუშაობა ნიშნავს მხოლოდ ერთი სრული ან არასრული სამუშაოს ქონის უფლებას, თუ ერთ სრულ/არასრულ სამუშაოს პლიუს კიდევ ერთი სრული/არასრული სამუშაო?
· წინასწარ ვიცოდეთ რა კრიტერიუმებით იხელმძღვანელებს საქართველოს მთავრობა 
ერთზე მეტი შეთავსებით მუშაობისთვის რისკის შემცველი ეკონომიკური      საქმიანობის  სექტორების დადგენისას. (ჩატარებულ იქნას შესაბამისი კვლევები)


ეკონომიკის სამინისტრო:
 (მუხლი 16 ნაწილი 2)
· ჩაითვლება თუ არა განსხვავებულ მოპყრობად  დამსაქმებლის მიერ პრემიის თუ სხვა ბენეფიტების გაცემა პროპორციულად სრულ და არასრულ განაკვეთზე დასაქმებულთათვის? ალბათ ლოგიკური და რაციონალურია ამ კუთხით  განსხვავებულად მოპყრობის დაშვება. ეს ალბათ ჩაითვლება ხომ ობიექტურ საფუძვლად? 

(მუხლი 16 ნაწილი 5)
· „ერთზე მეტი შეთავსებით მუშაობისთვის რისკის შემცველი ეკოლნომიკური საქმიანობის სექტორები“- ბუნდოვანია, იძლევა სხვადასხვაგვარი ინტერპრეტაციის საშუალებას.  ერთზე მეტი შეთავსებით მუშაობა ნიშნავს მხოლოდ ერთი სრული ან არასრული სამუშაოს ქონის უფლებას, თუ ერთ სრულ/არასრულ სამუშაოს პლიუს კიდევ ერთი სრული/არასრული სამუშაო?
· გასათვალისწინებელია ქვეყანაში არსებული რეალობა და სოციალური ფონი. 
· რა მიზანს შეიძლება ემსახურებოდეს დასაქმების შეზღუდვა იმ ქვეყანაში, სადაც უმუშევრობა გამოწვევაა, გაუგებარია.  რთულად წარმოსადგენია აღნიშნული პროცესის კონტროლი, ბუნდოვანია მიზანი, გააუარესებს სოციალურ ფონს, ჩრდილოვანი ურთიერთობების რისკებს გაზრდის ქვეყანაში.  არარაციონალურია აღნიშნულზე პასუხისმგებლობის დამსაქმებელზე დაკისრება.
· 2003/88 დირექტივის  ჩანაწერი, ქვეყანას აძლევს ლავირების საშუალებას სამუშაო, დასვენების, ღამის სამუშაო დროებთან, შვებულებებთან და ა.შ მიმართებით მისი სპეციფიკისა და რეალობის შესაბამისი ნორმები შეიმუშაოს:
(14) Specific standards laid down in other Community instruments relating, for example, to rest periods, working time, annual leave and night work for certain categories of workers should take precedence over the provisions of this Directive.
· 2003/88 დირექტივის  მე-6  მუხლის ჩანაწერი:
b) the average working time for each seven-day period, including overtime, does not exceed 48 hours.
დირექტივა არ გვეუბნება რომ სხვადასხვა ადგილზე დასაქმების ლიმიტი იგულისხმება, აკეთებს ზოგად ჩანაწერს და ჩვენ რატომ გადმოგვაქვს ისე, როგორც დღესდღეობით ქვეყნის რეალობასთან არაა თანხვედრაში?
· ამავე დირექტივის 22-ე მუხლი, რომელიც იმ ჩანაწერის იდენტურია რაც მოქმედ შრომის კოდექსშია და გულისხმობს დასაქმებულისა და დამსაქმებლის ურთიერთშეთანხმებას ზეგანაკვეთური სამუშაოს შესრულებაზე. 
1. 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;
· თუ  დადგინდ ადარღვევის ფაქტი, რომ დასაქმებულმა ნებით იმუშავა ზედმეტი დასაქმებულია დამრღვევი თუ დამსაქმებელი? 
· დამსაქმებელმა მუდმივ რეჟიმში უნდა აკონტროლოს დასაქმებული, სხვა სამსახურში ზედმეტი არ იმუშაოს, 48 საათს არ გადააჭარბოს, რომ სანქცია არ დაეკისროს? პროცედურულად და ტექნიკურად რამდენად შესრულებადია და როგორ წარმოგვიდგენია ეს პროცესი? დამსაქმებელი ითხოვს საბუთს პირველ სამსახურში რამდენ საათს მუშაობს? ასევე, გასათვალისწინებელია, რომ 26-ე მუხლის მე-6 პუნქტის მიხედვით, დამსაქმებელმა შესაძლებელია ობიექტური გარემოებიდან გამომდინარე 1 საათით ადრეც გაააფრთხილოს დასაქმებული ზეგანაკვეთურის შესრულებაზე და თუ ეს ასე მოხდა, რამდენად შესაძლებელია ამ საათების კონტროლი მუდმივ რეჟიმში.
· რატომ ვზღუდავთ ხელოვნურად?
· მე-2 მუხლის მე-3 პუნქტის მიხედვით, აღნიშნული მუხლი ამოქმედდება მინიმალური ანაზღაურების შესახებ სპეციალური კანონის ამოქმედების შემდეგ. 
ივარაუდება, რომ მინიმალური ხელფასი იმ ოდენობის იქნება, რომ ერთ სამსახურში მიიღებს დასქმებული იმ ხელფასის ოდენობას, რასაც ახლა 2-3 სამსახურში იღებს და შესაბამისად ამით დავუკომპენსირებთ ამ დასაქმებულს სხვადასხვა სამსახურში მუშაობის შეზღუდვას?


BAG:

(ქვეპუნქტი ა, ბ)
· 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;“


(მუხლი 16 ნაწილი 5)
· დაზუსტდეს, რომ აკრძალვა შეეხება მხოლოდ კონკრეტულ დამსაქმებელს, რომელიც უკვე იყენებს დასაქმებულის შრომას სრულ, ან არასრულ სამუშაო განაკვეთზე;
· შემოთავაზებული ნორმა ხელოვნურ ბარიერს უქმნის იმ ადამიანებს, ვისაც სურვილი აქვს იმუშაოს შეთავსებით სხვადასხვა დამსაქმებელთან და მიიღოს შესაბამისი ანაზღაურება;

თბილისის საკრებულო: 
· იმ შემთხვევაში, თუ პირი დასაქმებულია რისკის შემცველ ეკონომიკური საქმიანობის სექტორში და ასევე შეთავსებით მუშაობს არარისკისშემცველ სექტორში, როგორ რეგულირდება მისთვის სამუშაო განაკვეთის სტანდარტი?






მუხლი 17. გამოსაცდელი ვადა
1. შესასრულებელ სამუშაოსთან პირის შესაბამისობის დადგენის მიზნით, მხარეთა შეთანხმებით, დასაქმებულთან შესაძლებელია მხოლოდ ერთხელ დაიდოს შრომითი ხელშეკრულება გამოსაცდელი ვადით არაუმეტეს 6 თვისა. შრომითი ხელშეკრულება გამოსაცდელი ვადით იდება მხოლოდ წერილობითი ფორმით.
2. გამოსაცდელი ვადით მუშაობა ანაზღაურებადია. ამ ანაზღაურების ოდენობა და გადახდის წესი განისაზღვრება მხარეთა შეთანხმებით.
3. დამსაქმებელს უფლება აქვს, გამოსაცდელი ვადის განმავლობაში ნებისმიერ დროს დადოს დასაქმებულთან ვადიანი ან უვადო შრომითი ხელშეკრულება ან შეწყვიტოს მასთან გამოსაცდელი ვადით დადებული შრომითი ხელშეკრულება.
4. გამოსაცდელი ვადით დადებული შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის შემთხვევაზე არ ვრცელდება ამ კანონის 48–ე მუხლით გათვალისწინებული მოთხოვნები, თუ გამოსაცდელი ვადით დადებული შრომითი ხელშეკრულებით სხვა რამ არ არის განსაზღვრული. გამოსაცდელი ვადით დადებული შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის შემთხვევაში დასაქმებულის შრომა ანაზღაურდება ნამუშევარი დროის შესაბამისად.

მუხლი 18. სტაჟირება
1.  სტაჟიორი არის ფიზიკური პირი, რომელიც ანაზღაურების სანაცვლოდ ან მის გარეშე, დამსაქმებლისათვის ასრულებს გარკვეულ სამუშაოს კვალიფიკაციის ამაღლების, პროფესიული ცოდნის, უნარების ან პრაქტიკული გამოცდილების მიღების მიზნით (შემდგომ - „სტაჟიორი“).
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.
3. არანაზღაურებადი სტაჟირების ვადა არ უნდა აღემატებოდეს 3 თვეს, ხოლო ანაზღაურებადი სტაჟირების ვადა - 1 წელს. ერთი და იმავე პირს უფლება აქვს ერთი და იმავე დამსაქმებელთან სტაჟირება გაიაროს მხოლოდ ერთხელ. 
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.

BAG:
(მუხლი 18 პუნქტი 2)
· სტაჟირებასთან დაკავშირებული ურთიერთობების რეგულირებას არცერთი დირექტივა არ გვავალდებულებს და ამდენად, ამ მუხლის კოდექსში გაჩენა სრულიად ზედმეტად მიგვაჩნია;

(მუხლი 18 პუნქტი 4 და 5 )
· სტაჟირების ხელშეკრულებისათვის სავალდებულო წერილობითი ფორმის შემოღებას არ გვავალდებულებს არცერთი საერთაშორისო აქტი.
ICCA:
(მუხლი 18 ნაწილი 2)
· აკრძალვის დაწესება გაუგებარია და დაუსაბუთებელ ჩარევას წარმოადგენს დამსაქმებლის საქმიანობაში. გაუგებარია, რა არის ამ მოთხოვნის დაწესების მიზანი 

მაგთიკომი:
(მუხლი 18 ნაწილი 3)

· არ ჩანს მკაფიოდ რა სახის სამართლებრივი ურთიერთობას აქვს ადგილი სტაჟირების შემთხვევაში. ასევე სასურველი იქნება სტაჟირების ვადის გაზრდა 6 თვემდე.


საია:
(მუხლი 18 ნაწილი 3)

· სტაჟირების ვადის 3 თვემდე შეზღუდვა გარკვეულ შმეთხვევებში გაუმართლებლად მცირე შეიძლება იყოს. უმჯობესია იყოს სტაჟირების რეგულირება არა საერთო პერიოდით, არამედ კვირის განმავლობაში სამუშაო საათების შეზღუდვით და ამასთანავე, გათვალისწინებული უნდა იყოს სამუშაოს სპეციფიკა. 
· აღნიშნული რეგულაცია წინააღმდეგობაში მოდის ადვოკატთა შესახებ კანონის მე-10 მუხლის პირველი პუნქტის „გ“ ქვეპუნქტთან, რომელიც მოითხოვს მომავალ ადვოკატს გავლილი ქონდეს "პროფესიული ადაპტაციის პროგრამა": 3-თვიანი თეორიული კურსი და 9-თვიანი სტაჟირება
· სტაჟირების პერიოდის ერთიან ზოგად სტანდარტში მოქცევა, პროფესიის სპეციფიკის გათვალისწინების გარეშე, მიზანშეუწონელია.

თბილისის საკრებულო:
(მუხლი 18 ნაწილი 3)

· მცირე დროა. ამასთან შესაძლოა სხვადასხვა მოდული ჰქონდეს დამსაქმებელს და ამიტომ შეიზღუდება ამ ჩანაწერით.

 BAG:
(მუხლი 18 ნაწილი 3)

· 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.

BAG:
(მუხლი 18 ნაწილი 5)

· Ⴑტაჟირების ხელშეკრულებისათვის სავალდებულო წერილობითი ფორმის შემოღებას არ გვავალდებულებს არცერთი საერთაშორისო აქტი.
· Ⴑტაჟირების გამოყენებას მნიშვნელოვნად შეუშლის ხელს მასზე 47-ე მუხლის, ე.ი. ხელშეკრულების შეწყვეტის საფუძვლების განმსაზღვრელი ნორმის გავრცელება.


EY

(მე-18 მუხლის მე-3 პუნქტი)

მოცემულ შემთხვევაში სირთულეს იწვევს შემდეგი: თუ სტაჟიორს სურს 3 თვიანი სტაჟირების შემდეგ იმავე დამსაქმებელთან მისთვის საინტერესო განსხვავებულ პოზიციაზე გაიაროს სტაჟირება, მისთვის ეს არ იქნება შესაძლებელი. შესაბამისად, ამგვარი შეზღუდვა, არ უნდა იყოს მიზანშეწონილი.



თავი IV
სამუშაოს შესრულება
[bookmark: part_13]
მუხლი 19. სამუშაოს პირადად შესრულების მოვალეობა
დასაქმებული ვალდებულია სამუშაო პირადად შეასრულოს. 
[bookmark: part_14]
მუხლი 20. შრომითი ხელშეკრულების პირობების შეცვლა
1. დამსაქმებელს უფლება აქვს, დასაქმებულისათვის შეტყობინებით დააზუსტოს შრომითი ხელშეკრულებით გათვალისწინებული სამუშაოს შესრულების ცალკეული გარემოებები, რომლებიც არ ცვლის ხელშეკრულების არსებით პირობებს.
2. შრომითი ხელშეკრულების არსებითი პირობების შეცვლა შესაძლებელია მხოლოდ მხარეთა შეთანხმებით. თუ შრომითი ხელშეკრულება არ ითვალისწინებს რომელიმე არსებით პირობას, ასეთი პირობის განსაზღვრა შესაძლებელია დასაქმებულის თანხმობით.
3. შრომითი ხელშეკრულების არსებითი პირობების შეცვლა, რომელიც განპირობებულია კანონმდებლობის ცვლილებით, არ საჭიროებს დასაქმებულის თანხმობას.
4. შრომითი ხელშეკრულების არსებითი პირობების შეცვლად არ მიიჩნევა:
ა) დამსაქმებლის მიერ დასაქმებულისათვის მითითებული სამუშაოს შესრულების ადგილის შეცვლა, თუ საზოგადოდ ხელმისაწვდომი სატრანსპორტო საშუალებებით დასაქმებულის საცხოვრებელი ადგილიდან სამუშაოს შესრულების ახალ ადგილამდე მისვლა და დაბრუნება მოითხოვს არაუმეტეს 3 საათისა დღეში, ამასთანავე, არ იწვევს არათანაბარზომიერ ხარჯებს;
ბ) სამუშაოს დაწყების ან დამთავრების დროის ცვლილება არაუმეტეს 90 წუთით.
5. ამ მუხლის მე-4 პუნქტით გათვალისწინებული ორივე გარემოების ერთდროულად შეცვლა მიიჩნევა შრომითი ხელშეკრულების არსებითი პირობების შეცვლად.
6. თუ დასაქმებულის ჯანმრთელობის მდგომარეობა, სამედიცინო დასკვნის საფუძველზე, არ იძლევა შრომითი ხელშეკრულებით განსაზღვრული სამუშაოს შესრულების შესაძლებლობას, მას გონივრული მისადაგების ფარგლებში უფლება აქვს, მოითხოვოს, იმავე დამსაქმებელთან, თავისი ჯანმრთელობის მდგომარეობის შესაბამისი სამუშაოს შესრულება სათანადო ანაზღაურებით,  სამედიცინო დასკვნაში მითითებული ვადით. თუ შეუძლებელია დასაქმებულის გადაყვანა მისი ჯანმრთელობის მდგომარეობისა და კვალიფიკაციის შესაბამისი სამუშაოს არარსებობის გამო, მას უწყდება შრომითი ხელშეკრულება ამ კანონით დადგენილი წესით.
7. ორსულობის პერიოდში, ასევე ახალნამშობიარები ან მეძუძური დასაქმებულის სამუშაო პირობების შემსუბუქების ან მისი მსუბუქ სამუშაოზე გადაყვანის შეუძლებლობის შემთხვევაში, სამედიცინო დასკვნაში მითითებული ვადის, აგრეთვე ორსულობის, ახალნამშობიარობის და მეძუძურობის ფაქტის გათვალისწინებით, დასაქმებული თავისუფლდება შრომითი ხელშეკრულებით გათვალისწინებული მოვალეობების შესრულებისაგან. ეს არ ჩაეთვლება ამ კანონის 46-ე მუხლის მე-2 ნაწილის ,,ი“ ქვეპუნქტითა და 47-ე მუხლის პირველი ნაწილის “ი” ქვეპუნქტით გათვალისწინებულ დროებითი შრომისუუნარობის ვადაში. შრომითი ხელშეკრულებით გათვალისწინებული მოვალეობების შესრულებისაგან გათავისუფლების პერიოდში, დასაქმებულის შრომის ანაზღაურების საკითხი განისაზღვრება დასაქმებულისა და დამსაქმებლის შეთანხმებით. 


ჯანდაცვა:
(მე-20 მუხლის მე-2 პუნქტი)

· ვფიქრობთ, ამ პუნქტის მე-2 ნაწილის ჩანაწერი ზედმეტია გამომდინარე იქიდან, რომ ხელშეკრულების არსებითი პირობების ჩამონათვალი უკვე ამომწურავად არის განსაზღვრული არსებული პროექტით.
ამავე მუხლის მე-6 პუნქტის მიხედვით, თუ შეუძლებელია დასაქმებულის გადაყვანა მისი ჯანმრთელობის მდგომარეობისა და კვალიფიკაციის შესაბამისი სამუშაოს არარსებობის გამო, მას უწყდება შრომითი ხელშეკრულება ამ კანონით დადგენილი წესით. 47-ე მუხლი, რომელიც არეგულირებს გათავისუფლების საფუძვლებს, არ მოიცავს ჩანაწერს ჯანმრთელობის მდგომარეობის გამო გათავისუფლების შესახებ.

· საბჭოს 2003/88/EC დირექტივის მე-6 მუხლით განსაზღვრულია, რომ წევრი სახელმწიფოები იღებენ აუცილებელ ზომებს იმისათვის, რომ დასაქმებულების უსაფრთხოებისა და ჯანმრთელობის დაცვის მოთხოვნების შესაბამისად განისაზღვროს:
ა) ყოველკვირეული სამუშაო საათების რაოდენობა შიდასახელმწიფოებრივი სამართლებრივი და ადმინისტრაციული ნორმებით ან სოციალურ პარტნიორებს შორის დადებული კოლექტიური ხელშეკრულებებით;
ბ) შვიდდღიანი პერიოდის განმავლობაში სამუშაო დროის საშუალო ხანგრძლივობა ზეგანაკვეთურის ჩათვლით არ აღემატებოდეს 48 საათს.
· რაც შეეხება სპეციფიკური რეჟიმის მქონე საწარმოებისთვის ზეგანაკვეთური სამუშაო დროის განსაზღვრას, აღვნიშნავთ, რომ დასახელებული დირექტივა, მართალია, შეიცავს სამუშაო დროსთან დაკავშირებით გამონაკლისების დაშვების შესაძლებლობას, მაგრამ აქაც აწესებს გარკვეულ შეზღუდვებს.
შესასრულებელი სამუშაოს სპეციფიური ხასიათიდან გამომდინარე სამუშაო დროის ხანგრძლივობა არ იზომება და/ან არ განისაზღვრება წინასწარ ან შესაძლებელია განისაზღვროს თვით დასაქმებულების მიერ, კერძოდ, როცა საქმე ეხება:
ა) ხელმძღვანელ პირებს ან სხვა პირებს დამოუკიდებლად გადაწყვეტილების მიღების უფლებამოსილებით;
ბ) დასაქმებულ ოჯახის წევრებს;
გ) დასაქმებულებს, რომლებიც ატარებენ საეკლესიო  და რელიგიური გაერთიანებების ცერემონიებს.


· გარდა ამისა, 22-ე მუხლის პირველი პუნქტის მიხედვით, წევრ-სახელმწიფოს შეუძლია არ გამოიყენოს მე-6 მუხლი, თუ ის ასრულებს დასაქმებულთა უსაფრთხოებისა და ჯანმრთელობის დაცვის ძირითად პრინციპებს და იმ პირობით, რომ 
ა) არცერთი დამსაქმებელი არ მოითხოვს დასაქმებულისგან იმუშაოს მე-16 მუხლის „ბ“ ქვეპუნქტში დასახელებულ საანგარიშო პერიოდში საშუალოდ 48 სთ-ზე მეტი ყოველი 7 დღიანი პერიოდის განმავლობაში, ასეთი სამუშაოს შესრულებაზე დასაქმებულის წინასწარი თანხმობის მიღების გარეშე.
ბ) არცერთ დასაქმებულს არ მიადგება ზიანი იმისგან, რომ ის არ არის მზად, დათანხმდეს ასეთი სამუშაოს შესარულებას;
გ) დამსაქმებელი აწარმოებს მუდმივად განახლებად სიას ყველა დასაქმებულის შესახებ, რომლებიც ასეთ სამუშაოებს ასრულებენ;
დ) სიები გადაეცემა კომპეტენტურ უწყებებს, რომლებსაც შეუძლიათ  დასაქმებულთა უსაფრთხოებისა და/ან ჯანმრთელობის დაცვის მიზნებიდან გამომდინარე ყოველკვირეული მაქსიმალური სამუშაო დროის გადამეტების შესაძლებლობის აკრძალვა ან შეზღუდვა;
ე) დამსაქმებელი აცნობებს კომპეტენტურ უწყებებს  მათივე მოთხოვნით იმის შესახებ, თუ რომელმა დასაქმებულმა განაცხადა თანხმობა, იმუშაოს მე-16 მუხლის „ბ“ ქვეპუნქტში დასახელებულ საანგარიშო პერიოდში საშუალოდ 48 სთ-ზე მეტი ყოველი 7 დღიანი პერიოდის განმავლობაში.


ეკონომიკის სამინისტრო
(მუხლი 20, ნაწილი 6)
· სწორედ აღნიშნული შემთხვევების თავიდან ასაციდებლად მიგვაჩნია გამართლებულად და ლოგიკურად ის, რაც დისკრიმინაციის ნიშნებში ჯანმრთელობის მდგომარეობის დამატებასთან დაკავშირებულ კომენტარში გვიწერია  (იხ. გვ. 1).  ერთია რას დავწერთ და მეორეა რეალობაში რას მივიღებთ და რა ფაქტების წინაშე შეიძლება აღმოვჩნდეთ..

(მუხლი 20, ნაწილი 7)
· ფაქტი ხომ ისაა რომ ეს დროებითი შრომისუუნარობაა და 46-ე მუხლის მე-2 ნაწილის ,,ი“ ქვეპუნქტით კი განსაზღვრული დროებითი შრომისუნარიანობა შრომითი ურთიერთობის შეჩერების საფუძველია.


პროფკავშირები: 
· მე-20 მუხლის მე-8 პუნქტის ბოლო წინადადება ,,დასაქმებული თავისუფლდება შრომითი ხელშეკრულებით გათვალისწინებული მოვალეობების შესრულებისაგან” უნდა დაკონკრეტდეს, ევროდირექტივის შესაბამისად, რომ დასაქმებულს  მიეცემა შვებულება[footnoteRef:3] . 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 უნდა დაწესდეს. [3:  92/85/EEC, article 5.3] 
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მუხლი 21. მივლინება
1. მივლინება არის დამსაქმებლის მიერ დასაქმებულის სამუშაო ადგილის დროებით შეცვლა, სამუშაოს ინტერესებიდან გამომდინარე.
2. დამსაქმებლის მიერ დასაქმებულის მივლინებაში გაგზავნა არ მიიჩნევა შრომითი ხელშეკრულების არსებითი პირობების შეცვლად, თუ მივლინების პერიოდი არ აღემატება წელიწადში 45 კალენდარულ დღეს.
3. დამსაქმებლის მიერ ამ მუხლის მე-2 პუნქტით გათვალისწინებული ვადის გადამეტების შემთხვევა მიიჩნევა შრომითი ხელშეკრულების არსებითი პირობების შეცვლად.
4. დამსაქმებელი ვალდებულია სრულად აუნაზღაუროს დასაქმებულს მივლინებასთან დაკავშირებული ხარჯები.
5. ამ მუხლით გათვალისწინებული ნორმები გამოიყენება მხოლოდ იმ შემთხვევაში, თუ შრომითი ხელშეკრულებით სხვა რამ არ არის განსაზღვრული.


პროფკავშირები: 
· კოდექსის  21-ე მუხლს  რეკომენდირებულია დაემატოს მე-6 ნაწილი  და ჩამოყალიბდეს შემდეგი რედაქციით: ,, ორსული, ახალნამშობირები ქალის და დასაქმებულის, რომელსაც  ჰყავს სამ წლამდე ასაკის შვილი ან არის შეზღუდული შესაძლებლობის მქონე პირის მომვლელის მივლინებაში გაგზავნა  დასაშვებია მხოლოდ მათი თანხმობის შემთხვევაში“.
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მუხლი 22. დასაქმებულის პროფესიული განვითარების ხელშეწყობა
1. დამსაქმებელი ხელს უწყობს დასაქმებულთა კვალიფიკაციის ამაღლებას.
2. დედობის გამო შვებულების დასრულების შემდეგ, დასაქმებულის მოთხოვნის შემთხვევაში, დამსაქმებელი ვალდებულია უზრუნველყოს დასაქმებულის კვალიფიკაციის ამაღლება, რამდენადაც ეს აუცილებელია ხელშეკრულებით გათვალისწინებული სამუშაოს შესასრულებლად და არ იწვევს დამსაქმებლისათვის არაპროპორციული ფინანსური ხარჯების წარმოშობას.
3. 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.
4. თუ პროფესიული გადამზადების, სწავლის ან კვალიფიკაციის ასამაღლებელ სასწვალო კურსში დასაქმებულის მონაწილეობის თაობაზე გადაწყვეტილებას იღებს დამსაქმებელი,  ამ კურსში დასაქმებულის მონაწილეობა ითვლება სამუშაო დროში და ანაზღაურდება.


BAG:

 (მუხლი 22 ნაწილი 3)
· მე-4 მუხლის თანახმად შრომითი ხელშეკრულების სტატუსის საფუძველზე უპირატესობის მინიჭების ფაქტი დისკრიმინაციად მიიჩნევა. ამავდროულად, სრულიად ლოგიკური და ლეგიტიმურია, რომ დამსაქმებელმა კვალიფიკაციის ამაღლების მიზნებისათვის უპირატესობა მიანიჭოს მას, ვისაც მაგალითად უვადო შრომის კონტრაქტი აქვს, ვიდრე იმას, ვინც გამოსაცდელი ვადით, ან მოკლევადიანი კონტრაქტითაა დასაქმებული.
· მე-6 მუხლის მიხედვით დისკრიმინაციად არ ჩაითვლება პირთა განსხვავების აუცილებლობა, თუ ის გამომდინარეობს „სამუშაოს არსიდან, სპეციფიკიდან ან მისი შესრულების პირობებიდან, ან ემსახურება კანონიერი მიზნის მიღწევას“. მოცემული შემთხვევა, ჩვენი შეფასებით, არც ერთ ჩამოთვლილ პირობას არ მიეკუთვნება. რამდენად არის დამსაქმებლის სურვილი, პროფესიულად გადამზადებისას უპირატესობა მიანიჭოს მასთან ხანგრძლივად დასაქმებულ პირებს, კანონიერი მიზანი, უცილობლად გახდება დავის საგანი. ამდენად, მიზანშეწონილად მიგვაჩნია, ნორმას დაემატოს მითითება იმის თაობაზე, რომ განხილული შემთხვევა წარმოადგენს გამონაკლისს და აქ სახეზე არ არის დისკრიმინაციის ფაქტი.

ეკონომიკის სამინისტრო:
(მუხლი 22, პუნქტი 3)
· პროფესიული გადამზადება/კვალიფიკაციის ამაღლება პირდაპირ დაკავშირებულია დამსაქმებლის ხარჯთან. თუ დამსაქმებელმა მისი შეზღუდული რესურსებიდან გამომდინარე, ალტერნატივის შემთხვევაში პროფესიული გადამზადებისთვის უპირატესობა მიანიჭა უვადო ხელშეკრულებით დასაქმებულს, ვადიანთან მიმართებით ეს დისკრიმინაციად ჩაითვლება? თუ ობიექტურ საფუძვლად მიიჩნევა და დისკრიმინაციად აღარ შეფასდება?
· აღნიშნული განსაკუთრებით საგულისხმოა მე-4 მუხლის პირველი პუნქტის ჩანაწერთან მიმართებით, რომლის მიხედვით სხვა ნიშნებთან ერთად დისკრიმინაციად ჩაითვლება პირთა განსხვავების აუცილებლობა შრომითი ხელშეკრულების სტატუსის მიხედვით.


მუხლი 23. შრომის შინაგანაწესი
1. დამსაქმებელს უფლება აქვს, დაადგინოს შრომის შინაგანაწესი და ვალდებულია გააცნოს ის დასაქმებულს.
2. შრომის შინაგანაწესი არის წერილობითი დოკუმენტი, რომლითაც შეიძლება განისაზღვროს:
ა) სამუშაო კვირის ხანგრძლივობა, ყოველდღიური სამუშაოს დაწყებისა და დამთავრების დრო, ცვლაში მუშაობისას – ცვლის ხანგრძლივობა;
ბ) დასვენების ხანგრძლივობა;
გ) შრომის ანაზღაურების გაცემის დრო, ადგილი და წესი;
დ) ანაზღაურებადი შვებულების ხანგრძლივობა და მიცემის წესი;
ე) ანაზღაურების გარეშე შვებულების ხანგრძლივობა და მიცემის წესი;
ვ) შრომის პირობების დაცვის წესები;
ზ) წახალისებისა და პასუხისმგებლობის სახე და გამოყენების წესი;
თ) განცხადების/საჩივრის განხილვის წესი.
3. სამუშაოს სპეციფიკის გათვალისწინებით, დამსაქმებელმა შრომის შინაგანაწესით შეიძლება განსაზღვროს სპეციალური წესები.
4. დამსაქმებელი ვალდებულია მიიღოს ზომები დაწესებულებაში დასაქმებულთა მიმართ თანაბარი მოპყრობის პრინციპის დაცვის უზრუნველსაყოფად, მათ შორის, დისკრიმინაციის ამკრძალავი დებულებები ასახოს დაწესებულების შინაგანაწესსა და სხვა დოკუმენტებში და უზრუნველყოს მათი შესრულება.
5. ბათილია შრომის შინაგანაწესის ის დებულება, რომელიც ეწინააღმდეგება ინდივიდუალურ შრომით ხელშეკრულებას ან კოლექტიურ ხელშეკრულებას ან ამ კანონს.


პროფკავშირები:
· კოდექსის 23-ე მუხლში, რომელიც ეხება შინაგანაწესის 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 ხელშეკრულების არსებით პირობად და მხარეთა შორის შეთანხმების საგნად და არა შინაგანაწესის რეგულაციად, 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 მსგავსი დებულებები დამსაქმებლების მიერ ფართოდ განიმარტება მაშინ, როდესაც ხშირად ამგავარი წესები სცილდება შინაგანაწესის რეგულირების საგანს და მოიცავს შრომის ხელშეკრულების არსებით პირობებს.
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თავი V
სამუშაო, შესვენების და დასვენების დრო
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მუხლი 24. სამუშაო დროის ხანგრძლივობა
1. ნორმირებული სამუშაო დრო არის ნებისმიერი დროის მონაკვეთი, როდესაც დასაქმებული მუშაობს დამსაქმებლის განკარგულების ქვეშ და ასრულებს თავის საქმიანობას ან მოვალეობებს. სამუშაო დროში არ ითვლება შესვენების დრო და დასვენების დრო.
2. დამსაქმებლის მიერ განსაზღვრული სამუშაო დროის ხანგრძლივობა არ უნდა აღემატებოდეს კვირაში 40 საათს და დღის განმავლობაში 8 საათს. 
3. შვიდდღიანი პერიოდის განმავლობაში სამუშაო დრო, ზეგანაკვეთური სამუშაოს ჩათვლით არ უნდა აღემატებოდეს 48 საათს.
4. სამუშაო დღეებს (ცვლებს) შორის უწყვეტი დასვენების ხანგრძლივობა არ უნდა იყოს 12 საათზე ნაკლები. 
5. სამუშაო დღის განმავლობაში, როდესაც სამუშაო დრო აღემატება 6 საათს, დასაქმებულს წარმოეშობა შესვენების უფლება. შესვენების ხანგრძლივობა განისაზღვრება მხარეთა შეთანხმებით. თუ სამუშაო დღის განმავლობაში სამუშაო დრო შეადგენს არანაკლებ 6 საათს, შესვენების ხანგრძლივობა უნდა იყოს სულ მცირე 60 წუთი. 
6. 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.
7. ამ მუხლის მე-4 პუნქტით გათვალისწინებული 12-საათიანი ყოველდღიური დასვენების დროის გარდა, დამსაქმებელი ვალდებულია უზრუნველყოს დასაქმებულისათვის დასვენება ყოველკვირეულად უწყვეტად არანაკლებ 24 საათისა.
8. 16 წლიდან 18 წლამდე ასაკის არასრულწლოვნის სამუშაო დროის ხანგრძლივობა არ უნდა აღემატებოდეს კვირაში 36 საათს და დღის განმავლობაში 6 საათს.
9. 14 წლიდან 16 წლამდე ასაკის არასრულწლოვნის სამუშაო დროის ხანგრძლივობა არ უნდა აღემატებოდეს კვირაში 24 საათს და დღის განმავლობაში 4 საათს.
10. შეზღუდული შესაძლებლობების მქონე პირის კანონიერ წარმომადგენელს ან მხარდამჭერს უფლება აქვს, დასვენების დღეების გარდა, თვეში ერთხელ ისარგებლოს დამატებითი ანაზღაურებადი დასვენების დღით ან დამსაქმებელთან შეათანხმოს შინაგანაწესისაგან განსხვავებული სამუშაო დრო. 
11. ამ მუხლის მეორე და მესამე პუნქტით გათვალისწინებული წესი არ მოქმედებს საქართველოს მთავრობის მიერ სოციალურ პარტნიორებთან კონსულტაციის შედეგად განსაზღვრული სპეციფიკური რეჟიმის მქონე საწარმოს მიმართ. 	Comment by Author: საჭიროებს დაზუსტებას
12. დამსაქმებელი ვალდებულია ყოველდღიურად აღრიცხოს დასაქმებულთა ნამუშევარი დრო  წერილობით ან/და ელექტრონული ფორმით და ნამუშევარი საათების აღრიცხვის ყოველთვიური დოკუმენტი გააცნოს დასაქმებულს. დამსაქმებელი ვალდებულია აღნიშნული დოკუმენტი შეინახოს 1 წლის განმავლობაში. 

EY:
(მუხლი 24 ნაწილი 2)
· სამუშაო დროის მხრივ დამსაქმებელს და დასაქმებულს უნდა ჰქონდეთ შესაძლებლობა, რომ კვირაში 40 საათი გადაანაწილონ დღეების მიხედვით ისე, როგორც მათთვის არის მოსახერხებელი, მაგალითად, ორშაბათს პირმა იმუშაოს 10 საათი, ხოლო სამშაბათს - 6 საათი. 


(მუხლი 24 ნაწილი 3)

· 2003/88/EC დირექტივის მე-6 მუხლის თანახმად, საშუალო სამუშაო დროის ხანგრძლივობა, ზეგანაკვეთურის ჩათვლით, ყოველი შვიდ-დღიანი პერიოდისათვის არ უნდა აღემატებოდეს საშუალოდ 48 საათს.  მე-16(b) მუხლის თანახმად, მე-6 მუხლის გამოყენებისათვის საანგარიშო პერიოდი არ უნდა აღემატებოდეს 4 თვეს. 
· მე-7 მუხლით გათვალისწინებული ყოველწლიური ანაზღაურებადი შვებულების პერიოდი, აგრეთვე ავადმყოფობის შემთხვევაში სამუშაოზე არყოფნის პერიოდი არ უნდა იყოს გათვალისწინებული, ან უნდა იყოს ნეიტრალური საშუალოს დათვლისას. 
რაც ნიშნავს იმას, რომ მაქსიმუმ 4 თვის განმავლობაში, საშუალოდ, სამუშაო დროის ხანგრძლივობა, ზეგანაკვეთურის ჩათვლით, ყოველი შვიდ-დღიანი პერიოდისათვის არ უნდა აღემატებოდეს 48 საათს. მაგალითად, თუ პირი მუშაობს 1-ელ კვირაში 60 საათს და მე-2 კვირაში 20 საათს, მაშინ დირექტივის მოთხოვნა დაცულია, რადგან, საშუალოდ, პირი მუშაობს კვირაში 40 საათს. 

· მოცემული მუხლის მნიშვნელოვანი დანაწესია, რომ სამუშაო დროის საშუალო მაქსიმუმის დათვლისას გათვალისწინებული უნდა იყოს ზეგანაკვეთური სამუშაო დროც. თუმცა, ამავდროულად, მნიშვნელოვანია, რომ მაქსიმალური სამუშაო საათების ოდენობა, მათ შორის ზეგანაკვეთური სამუშაოს მაქსიმალური ლიმიტიც, უნდა იყოს დათვლილი საშუალოდ.

· მე-19 მუხლის თანახმად, მე-16(b) მუხლიდან გადახვევის შესაძლებლობის გამოყენების შედეგად, მე-17(3) და მე-18 მუხლების დანაწესების გათვალისწინებით, შესაძლებელია მოხდეს 6 თვეზე მეტი ხანგრძლივობის საშუალოს საანგარიშო პერიოდის დაწესება. 

· როგორც დირექტივა, ისე ევროკავშირის წევრი ქვეყნების პრაქტიკა მოწმობს აუცილებლობას, რომ როგორც ნორმირებული სამუშაო დროის, ისე ზეგანაკვეთური სამუშაოს მაქსიმალური ლიმიტი დათვლილი იყოს საშუალოდ 4 თვიანი პერიოდის განმავლობაში მაინც.

· დირექტივის მიერ გათვალისწინებულ გამონაკლისებს გარდა, საანგარიშო პერიოდი შესაძლოა გაზრდილი იყოს 6 თვემდე საქმიანობის ყველა სფეროსთვის, ასევე 12 თვემდე,  გარდა ამისა ზედა ზღვარი, შესაძლოა, იყოს გაზრდილი ჯანდაცვის სექტორისათვის ან სხვა სექტორებისთვის. 


(მუხლი 24 ნაწილი 5)
· პროექტი არ განსაზღვრავს შესვენების, როგორც შრომითი ურთიერთობის ელემენტის მახასიათებლებს და 23-ე მუხლის 1-ლი პუნქტის მიხედვით მხოლოდ სამუშაო დროის განმარტებას აყალიბებს. შესაბამისად დასადგენია, რა კრიტერიუმებს უნდა აკმაყოფილებდეს შესვენება, რათა ის პროექტში გათვალისწინებული შესვენების დროდ ჩაითვალოს.
· არ არის გამონაკლისები გათვალისწინებული 
· სასურველია პროექტით გათვალისწინებული იყოს ინდუსტრიების მიხედვით გამონაკლისები და საწარმოო პროცესის საჭიროებები

(მუხლი 24 ნაწილი 7)

· აღნიშნული პროექტი არ ითვალისწინებს 14 დღემდე საბაზისო (საანგარიშო) პერიოდს.
· 2003/88/EC არ მოითხოვს, რომ ყოველ 7 დღიან პერიოდში ეს 24 საათი ერთსა და იმავე დღეს იყოს მიცემული.
· მე-16 მუხლი ადგენს მაქსიმუმ 14 დღიან საანგარიშო პერიოდს, დირექტივის მოთხოვნაა დასაქმებულს მიეცეს კვირაში 1 დასვენების დღე ან 14 დღიან პერიოდში ნებისმიერი 2 დასვენების დღე
· პროექტი არ ითვალისწინებს გამონაკლისებს 24 საათიანი სავალდებულო დასვენების დროის დანაწესიდან.
· დირექტივა ითვალისწინებს ინდუსტრიის, საქმიანობის სპეციფიკის, სამუშაოს ორგანიზების ფორმისა და სპეციალური დამახასიათებელი ფაქტორების გათვალისწინებით გამონაკლისებს, რომლებიც წევრ სახელმწიფოებს შეუძლიათ დაადგინონ საკუთარ კანონმდებლობებში. დირექტივის მე-17 მუხლი ითვალისწინებს შესაძლებლობას წევრი სახელმწიფოებისათვის, რომ მათ გაითვალისწინონ გამონაკლისები (“derogations”) მე-5 მუხლის მოთხოვნებიდან.
· დირექტივის მე-20(1) მუხლი ასევე პირდაპირ ითვალისწინებს, რომ დირექტივის მე-5 მუხლი არ ვრცელდება მობილურ დასაქმებულებზე („mobile workers”).
· შესაბამისი ობიექტური გარემოებების არსებობის შემთხვევაში გამონაკლისების დაწესება არის აღიარებული აგრეთვე საერთაშორისო შრომის ორგანიზაციის (ILO) N14 კონვენციის


ჯანდაცვა: 

(მუხლი 24 ნაწილი 11)
· შემთხვევაში, თუ შრომის კოდექსში დარჩება სპეციფიკური რეჟიმის მქონე საწარმოების შესახებ ჩანაწერი, გათვალისწინებული იყოს 2003 წლის 4 ნოემბრის 2003/88/EC დირექტივის მე-5, მე-6 მუხლის დებულებები (ასევე ინახოს 22-ე მუხლი)

ბიზნეს ომბუდსმენი: 

(მუხლი 24 ნაწილი 11)
· ნორმირებული სამუშაო დროის დადგენა, ზეგანაკვეთური მუშაობის მაქსიმალური საათების რაოდენობის განსაზღვრა და ზეგანაკვეთური შრომის ანაზღაურების მოცულობის  დადგენა, ვადიანი შრომითი ხელშეკრულებების დადების საფუძვლებისა და შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის საფუძვლების გამკაცრება, შრომის ინსპექციისთვის ფართო უფლებამოსილებების მინიჭება გამოიწვევს: დამსაქმებლების ფინანსური ვალდებულებების ზრდასთან (განსაკუთრებით მცირე და საშუალო ბიზნესი დაზარალდება), შესაძლოა გაჩნდს ჩრდილოვანი შრომითი ურთიერთობები, შეიქმნება ბარიერები რაც დააზარალებს საქართველოს რეიტინგს ბიზნესის კეთების მსოფლიო რეიტინგში. 
· უმჯობესია უცვლელად დარჩეს დღეს მოქმედი შრომის კოდექსის მე-14 მუხლი ნორმირებულ სამუშაო დროსთან დაკავშირებით და შემოთავაზებული კანონპროექტიდან ამოღებულ იქნას ზეგანაკვეთური სამუშაო დროის ლიმიტირებასთან დაკავშირებული დებულებები. ცალსახად მიგვაჩნია, რომ ზეგანაკვეთური მუშაობის ხანგრძლივობის განსაზღვრა უნდა მოხდეს ნების თავისუფალი გამოვლენის შედეგად დამსაქმებელსა და დასაქმებულს შორის ურთიერთშეთანხმების საფუძველზე.
· მე-11 პუნქტის თანახმად კი ზემოაღნიშნული შეზღუდვები არ მოქმედებს საქართველოს მთავრობის მიერ განსაზღვრული სპეციფიკური რეჟიმის მქონე საწარმოს მიმართ - ეწინააღმდეგება იმ თავდაპირველ იდეას თუ რატომ უნდა შეზღუდულიყო ზეგანაკვეთური სამუშაოს ხანგრძლივობა, რათა მომხდარიყო იყო სწორედ სპეციფიკური რეჟიმის მქონე საწარმოებში დასაქმებულთა შრომითი უფლებების დაცვა.

ეკონომიკის სამინისტრო:

(მუხლი 24 ნაწილი 3)
· დირექტივა 2003/88-ის ჩანაწერი: b) the average working time for each seven-day period, including overtime, does not exceed 48 hours.
დირექტივა არ გვეუბნება რომ სხვადასხვა ადგილზე დასაქმების ლიმიტი იგულისხმება, აკეთებს ზოგად ჩანაწერს და ჩვენ რატომ გვინდა რომ ისე გავიგოთ, როგორც დღესდღეობით ქვეყნის რეალობასთან არაა თანხვედრაში?

(მუხლი 24 ნაწილი 11)
· აქ ასევე უნდა მიეთითოს, რომ 27-ე მუხლის მე-3 პუნქტიც არ ეხება. სპეციფიკური რეჟიმის მქონე საქმიანობებს.
· საჭიროებს დაზუსტებას
· „რეჟიმის მქონე საწარმოს“ - საწარმოები თუ საქმიანობები? 


(მუხლი 24 ნაწილი 12)
· გასაგებია, რომ ზეგანაკვეთურის დადგენას უკავშირდება ეს ჩანაწერი, მაგრამ ტექნიკურად როგორ იქნება ეს შესრულებადი? დირექტივაში აღნიშნული არ მოიძებნა. ეს ის საკითხია, რომელიც თვითონ დამსაქმებლის ინტერესში შედის, რომელსაც შესაბამისი, მისთვის მორგებული და მოსახერხებელი რეჟიმით ახორციელებს და რა საჭიროებაა ამის ვალდებულებად განსაზღვრის?


თბილისის საკრებულო:
(მუხლი 24 ნაწილი 11)
· საჭიროებს დაზუსტებას


ICCA:
(მუხლი 24 ნაწილი 12)
· მნიშვნელოვანი და ნეგატიური ცვლილებაა სამუშაო დროის შეზღუდვა, რაც მოწესრიგებულია კანონპროექტის 24-ე მუხლით 

· კანონპროექტის მე-16 მუხლის მე-2 ნაწილით ასევე იკრძალება ე.წ. რისკის შემცველი ეკონომიკური საქმიანობის განმახორციელებლებთან დასაქმებულის ერთდროულად 2 სამსახურში მუშაობის უფლება, რაც პირდაპირ ჩარევას წარმოადგენს როგორც დამსაქმებლის, ასევე დასაქმებულის უფლებებში. 


საია:

[bookmark: part_18](27-ე მუხლის მე-3 პუნქტი)
· ვფიქრობთ, რომ ზეგანაკვეთური სამუშაო დროის ხანგრძლივობის შეზღუდვა დამსაქმებელს მნიშვნელოვნად გაუზრდის ფინანსურ დანახარჯებს, რადგან მას მოუწევს დასაქმებულთა რაოდენობის ზრდა სამუშაოს შესასრულებლად ან სამუშაოს „აუთსორსინგზე გატანა“. 
· გარდა ამისა, აღნიშნული ჩანაწერი შეუსაბამობაში მოდის შემოთავაზებული კანონპროექტის ახალი ვერსიის 24-ე მუხლის მე-11 პუნქტთან, რომლის თანახმადაც ნორმირებულ სამუშაო დროსთან და ზეგანაკვეთურ სამუშაო დროსთან დაკავშირებული 24-ე მუხლის მე-2 და მე-3 პუნქტები არ მოქმედებს საქართველოს მთავრობის მიერ განსაზღვრული სპეციფიკური რეჟიმის მქონე საწარმოს მიმართ.

(27-ე მუხლის მე-4 პუნქტი)

· მიგვაჩნია, რომ კანონპროექტის ახალი ვერსიის ჩანაწერი გაცილებით არასამართლიანია ძველ ჩანაწერთან შედარებით. ვფიქრობთ, რომ ისევე როგორც ზეგანაკვეთური მუშაობა და მისი მოცულობა, ზეგანაკვეთური სამუშაოს ანაზღაურების ოდენობაც, პირველ რიგში, მხარეთა თავისუფალ ნებაზე უნდა იყოს დამოკიდებული.

BAG:

· უნდა აღვნიშნოთ, რომ წინამდებარე მუხლში შემოთავაზებული ცვლილებები აგებული და დაფუძნებულია ევროკავშირის 2003/88 დირექტივის არასწორ გაგებაზე, არასწორ ინტერპრეტაციაზე, მის ფრაგმენტულ განმარტებაზე და 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;
· ჩვენთვის მისასალმებელია, რომ კანონპროექტის თავდაპირველი ვერსიისაგან განსხვავებით, პროექტში გაჩნდა 24-ე მუხლის მე-11 პუნქტი, რომელიც, დირექტივის შესაბამისად, უშვებს სპეციფიკური რეჟიმის მქონე საწარმოებისათვის განსხვავებული სტანდარტის დადგენის შესაძლებლობას.
· ამასთანავე, ნორმას აქვს სამართლებრივი ხარვეზი, კერძოდ, განსაზღვრავს რა ნორმირებულ სამუშაო დროს, ამავდროულად აწესებს ზეგანაკვეთური სამუშაო დროის ლიმიტსაც, რაც ამავე პროექტის მიხედვით მოწესრიგებულია 27-ე მუხლით. იმ შემთხვევაში, თუ 24-ე მუხლის მე-11 პუნქტი გავრცელდება მხოლოდ ამავე მუხლის მე-2 და მე-3 პუნქტებზე, ნორმათა კოლიზია წარმოიქმნება უკვე 27-ე მუხლთან მიმართებაში.
· შემოთავაზებული ფორმულირებები, ჯამში იკითხება იმგვარად, რომ იზღუდება ზეგანაკვეთური მუშაობა კვირაში 48 საათზე მეტი დროის განმავლობაში, იმ შემთხვევაშიც კი, თუ ამაზე შეთანხმდნენ დასაქმებული და დამსაქმებელი.

(24-ე მუხლის მე-12 პუნქტი)
· 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.
შესაბამისად, ამ ვალდებულების ყველა დამსაქმებელზე/დასაქმებულზე გავრცელებამიზანშეუწონლად მიგვაჩნია.


პროფკავშირი:
· პროექტის  24-ე მუხლის მე-6 პუნქტის მიხედვით, ,,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“ ამ პუნქტში რეკომენდირებულია ცვლილების შეტანა და  შემდეგი რედაქციით ჩამოყალიბება:      „დასაქმებულს, რომელიც ორსულადაა ან  მეძუძური ქალია და კვებავს ერთ წლამდე ასაკის ბავშვს,  მისი მოთხოვნის საფუძველზე, ეძლევა დამატებითი შესვენება დღეში არანაკლებ 1 საათისა“.


მუხლი 25. ცვლაში მუშაობისას განსაზღვრული სამუშაო დრო
1. ცვლაში მუშაობა ნიშნავს სამუშაო დროის ორგანიზების მეთოდს, რომლის მიხედვითაც დასაქმებულები თანამიმდევრობით ცვლიან ერთამანეთს ერთი და იგივე სამუშაოზე განსაზღვრული გრაფიკის, მათ შორის როტაციული გეგმის შესაბამისად, იმგვარად, რომ შესაძლებელი იყოს სამუშაო პროცესის გაგრძლება დასაქმებულისთვის დადგენილი სამუშაო კვირის ხანგრძლივობაზე მეტ ხანს. 
2. ცვლაში მომუშავე დასაქმებული არის ნებისმიერი დასაქმებული, რომლის სამუშაო გრაფიკი წარმოადგენს ცვლაში მუშაობის ნაწილს. ცვლაში მომუშავე დასაქმებულის ნორმირებული სამუშაო კვირა შესაძლოა აღემატებოდეს კვირაში 40 საათს იმ შემთხვევაში თუ ოთხი თვის განმავლობაში მისი ნორმირებული სამუშაო დროის ხანგრძლივობა კვირაში არ აღემატება საშუალოდ 40 საათს.
3.  ცვლაში მომუშავე დასაქმებული ცვლაში მუშაობისას უწყვეტ 24–საათიანი პერიოდის განმავლობაში უნდა სარგებლობდეს არანაკლებ 12 საათიანი უწყვეტი დასვენების უფლებით. 
4. აკრძალულია მიმდევრობით ორ ცვლაში მუშაობა. 
5. ცვლაში მუშაობა და ერთი ცვლიდან მეორეში გადასვლა განისაზღვრება ცვლიანობის განრიგით, რომელსაც ამტკიცებს დამსაქმებელი სამუშაოს სპეციფიკის გათვალისწინებით. ცვლიანობის განრიგის ცვლილების შესახებ დასაქმებულს უნდა ეცნობოს 10 დღით ადრე, თუ ეს შეუძლებელი არ არის უკიდურესი საწარმოო აუცილებლობის გამო.

თბილისის საკრებულო:
(მუხლი 25 ნაწილი 2)
· „რომელიც შეიძლება იყოს განგრძობითი, ნახევრად განგრძობითი ან არაგანგრძობითი“ ნორმა არ არის განჭვრეტადი.	Comment by Author: ნორმა არ არის განჭვრეტადი.



BAG:
· 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.

პროფკავშირი:
· მუხლი 25. ცვლაში მუშაობისას განსაზღვრული სამუშაო დრო. რეკომენდირებულია ამ 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:4]. [4:  ILO convention 156 Workers with family responsibilities convention] 
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მუხლი 26. ნორმირებული სამუშაო კვირის შეჯამებული აღრიცხვის წესი
1. მხარეთა შეთანხმების საფუძველზე, ნორმირებული სამუშაო კვირის სამუშაო დროის ხანგრძლივობის გამოთვლისას დასაშვებია შეჯამებული აღრიცხვის წესის შემოღება, რა შემთხვევაშიც 4 თვის ხანგრძლივობის სააღრიცხვო პერიოდის განმავლობაში (შემდგომ - „სააღრიცხვო პერიოდი“) მაქსიმალური ნორმირებული სამუშაო კვირა არ უნდა აღემატებოდეს 24-ე მუხლის მე-2 პუნქტით დადგენილ სამუშაო კვირის ხანგრძლივობას.  სააღრიცხვო პერიოდის განმავლობაში ნამუშევარი საათების საერთო ოდენობის განაყოფი კალენდარულ კვირათა ოდენობაზე არ უნდა აღმატებოდეს 24-ე მუხლის მე-2 პუნქტით დადგენილ ყოველკვირეულ ნორმას. 
2. სააღრიცხვო პერიოდის განმავლობაში სამუშაო დროის შეჯამებული აღრიცხვის წესის გამოყენებისას დამსაქმებელმა უნდა დაიცვას 24-ე მუხლის მე-4 პუნქტში მითითებული დასაქმებულის დასვენების უფლება.
3. ანაზღაურებადი და ანაზღაურების გარეშე შვებულებისა და დროებითი შრომისუუნარობის პერიოდი, ასევე 24-ე მუხლის მე-7 პუნქტში მითითებული 24-საათიანი კვირის მინიმალური დასვენების დრო არ უნდა იქნეს ჩათვლილი სააღრიცხვო პერიოდის განმავლობაში სამუშაო დროის ხანგრძლივობის გამოთვლისას.  


ეკონომიკის სამინისტრო:
(მუხლი 26 ნაწილი 1 )
· „4 თვის ხანგრძლივობის სააღრიცხვო პერიოდი“ -ხომ არ იქნება შესაძლებელი და მიზანშეწონილი ამ ვადის გაზრდა?


EY:

(მუხლი 26 ნაწილი 2-3)
· შრომის კოდექსის პროექტის მე-2 და მე-3 პუნქტებიდან ცალსახად არ იკვეთება 26-ე მუხლის მე-2 და მე-3 პუნქტებს შორის ურთიერთმიმართება, კერძოდ, იმ შემთხვევაში, თუ გამოიყენება შეჯამებული აღრიცხვის წესი, სააღრიცხვო პერიოდის ნორმის ზევით მე-3 პუნქტით გათვალისწინებული ზეგანაკვეთური სამუშაოს ლიმიტი მოქმედებს თუ არა. ამასთან, ცალსახად არ იკვეთება, შეჯამებული სააღრიცხვო პერიოდის შემთხვევაში, კვირის განმავლობაში ზეგანაკვეთური სამუშაოს მაქსიმალური 8 საათი გამოითლება თუ არა საშუალოდ.



მუხლი 27. ზეგანაკვეთური სამუშაო
1. ზეგანაკვეთურ სამუშაოდ მიიჩნევა მხარეთა შეთანხმებით დასაქმებულის მიერ სამუშაოს შესრულება დროის იმ მონაკვეთში, რომლის ხანგრძლივობა აღემატება ნორმირებულ სამუშაო დროს.  
2. შეჯამებული აღრიცხვისას სააღრიცხვო პერიოდის ნორმის ზევით ფაქტობრივად ნამუშევარი დრო ითვლება ზეგანაკვეთურად.
3. ზეგანაკვეთური სამუშაოს დროის ხანგძრლივობა დღის განმავლობაში ჯამურად არ უნდა აღემატებოდეს 2 3 საათს ან კვირის განმავლობაში 8 საათს.  
4. 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. 
5. მხარეები შეიძლება შეთანხმდნენ ზეგანაკვეთური სამუშაოს ანაზღაურების სანაცვლოდ დასაქმებულისათვის დამატებითი პროპორციული დასვენების დროის მიცემაზე. დასაქმებულისთვის დამატებითი დასვენების დროის მიცემა უნდა მოხდეს ზეგანაკვეთური სამუშაოს შესრულებიდან არაუგვიანეს 4 კვირის განმავლობაში 
6. დამსაქმებელი ვალდებულია წინასწარ 1 კვირით ადრე წერილობით შეატყობინოს დასაქმებულს ზეგანაკვეთური სამუშაოს შესახებ, გარდა იმ შემთხვევისა, როდესაც გაფრთხილება შეუძლებელია დამსაქმებლის ობიექტური საჭიროებიდან გამომდინარე. 
7. 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.
8. ამ მუხლის მე-7 პუნქტით გათვალისწინებულ შემთხვევებში, აკრძალულია ორსული ან ახალნამშობიარები ქალის, შეზღუდული შესაძლებლობის მქონე პირის, არასრულწლოვნის, მეძუძური ქალის, აგრეთვე დასაქმებულის, რომელსაც ჰყავს 3 წლამდე ასაკის ბავშვი ან შეზღუდული შესაძლებლობის მქონე პირის კანონიერი წარმომადგენლის ან მხარდამჭერის ზეგანაკვეთურ სამუშაოზე დასაქმება მისი თანხმობის გარეშე.


ბიზნეს ომბუდსმენი: 
მუხლი 27 ნაწილი 3
· ზეგანაკვეთური სამუშაო დროის ხანგრძლივობის შეზღუდვა დამსაქმებელს მნიშვნელოვნად გაუზრდის ფინანსურ დანახარჯებს, რადგან მას მოუწევს დასაქმებულთა რაოდენობის ზრდა სამუშაოს შესასრულებლად ან სამუშაოს „აუთსორსინგზე გატანა“. 
· დამაზიანებელი იქნება თავად დასაქმებულისთვისაც, რომელსაც აქვს შრომის უნარი, რომ ნორმირებული სამუშაო დროის ზემოთ კიდევ გამოიმუშაოს ანაზღაურება. აუცილებლად შექმნის ჩრდილოვან შრომით ურთიერთობებს, სადაც დასაქმებული გაცილებით მეტს იმუშავებს, ვიდრე კანონით არის ნორმირებული. 
· ჩანაწერი შეუსაბამობაში მოდის შემოთავაზებული კანონპროექტის ახალი ვერსიის 24-ე მუხლის მე-11 პუნქტთან. კერძოდ, თუ 24-ე მუხლის მე-11 პუნქტი გამორიცხავს მსგავსი საწარმოების მიმართ ზემოაღნიშნული დებულებების მოქმედებას, კანონპროექტის 27-ე მუხლის მე-3 პუნქტი ზეგანაკვეთურ სამუშაოსთან დაკავშირებით ვრცელდება ყოველგვარი გამონაკლისის გარეშე (მათ შორის სპეციფიკური რეჟიმის მქონე საწარმოების მიმართ).

(მუხლი 27 ნაწილი 4)
· ახალი ვერსიის ჩანაწერი გაცილებით არასამართლიანია ძველ ჩანაწერთან შედარებით. 
· ვფიქრობთ, რომ ისევე როგორც ზეგანაკვეთური მუშაობა და მისი მოცულობა, ზეგანაკვეთური სამუშაოს ანაზღაურების ოდენობაც, პირველ რიგში, მხარეთა თავისუფალ ნებაზე უნდა იყოს დამოკიდებული. (კერძო სამართლის უმნიშვნელოვანეს პრინციპებს წარმოადგენს სახელშეკრულებო თავისუფლებისა და დისპოზიციურობის პრინციპები)
· გამოიწვევს დამსაქმებლისთვის დამატებითი და გაუმართლებელი დანახარჯებს. ზემოაღნიშნული რეგულაციის პირობებში დამსაქმებელს მოუწევს თავის პროდუქციაზე/მომსახურებაზე ფასების გაძვირება ან ზეგანაკვეთურ მუშაობაზე უარის თქმა და დასაქმებულთა უფლება-მოვალეობების ისეთი დამძიმება, რომ დასაქმებულებმა ძირითად სამუშაო დროში შეასრულონ ზეგანაკვეთური სამუშაოს ტოლფასი სამუშაო.

ეკონომიკის სამინისტრო:
(მუხლი 27 ნაწილი 3)
· დირექტივა დღიური ზეგანაკვეთურის შეზღუდვას არ ითვალისწინებს.
მუხლი 27 ნაწილი 6
· 1 კვირით ადრე შეტყობინებას დირექტივა არ ითვალისწინებს.

თბილისის საკრებულო:
(მუხლი 27 ნაწილი 3)

· იმ შემთხვევაში თუ დასაქმებული თანახმაა არსებული ეკონომიკური მდგომარეობიდან გამომდინარე, შესაბამისი ანაზღაურების პირობებში, შეასრულოს ზეგანაკვეთური სამუშაო უფრო ხანგრძლივი დროით, რატომ იზღუდება კანონმდებლობით? სჯობს სექტორულად დაიყოს სამუშოს სპეციფიკიდან გამომდინარე.
(მუხლი 27 ნაწილი 4)
· შესაძლებელია ყოველთვიური ანაზღაურება არ იყოს ხელშეკრულებით გათვალისწინებული.

მაგთიკომი:
(მუხლი 27 ნაწილი 3)
· გაუმართელებლია ზეგანაკვეთური სამუშაოს დროის შეზღუდვა მხოლოდ 8 საათით. აღნიშნული საკითხი უნდა შეთანხმდეს დამსაქმებელსა და დასაქმებულს შორის

(მუხლი 27 ნაწილი 4)
· სასურველი იქნება თუ არ დადგინდება ზეგანაკვეთური ანაზღაურების მინიმალური ზღვარი(125%) და იგი იქნება დამოკიდებული მხარეთა შეთანხმებაზე.


BAG:

(27-ე მუხლის მე-4 პუნქტი)
· მიგვაჩნია, რომ ზეგანაკვეთური სამუშაოს ანაზღაურების სტანდარტის სახით ხელფასის ნორმირებული საათობრივი განაკვეთის 125 პროცენტის დადგენა, განსაკუთრებით - ზეგანაკვეთური 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.

(27-ე მუხლის მე-6 პუნქტი)
· 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.

პროფკავშირი:
· 27-ე მუხლის მე-4 ნაწილში ზეგანაკვეთური სამუშაო ანაზღაურების  ხელფასის ტარიფად  განისაზღვროს არანაკლებ შრომის ანაზღაურების ნორმირებული საათობრივი განაკვეთის 150 პროცენტი;
· შრომის კოდექსის მე-27 მუხლის მე-7 ნაწილი რეკომენდირებულია  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;
· 28-ე მუხლის დაემატოს მე-7 ნაწილი   ჩამოყალიბდეს შემდეგი რედაქციით: ღამის საათებში მუშაობისთვის დასაქმებულს მიეცემა  დანამატი ხელფასის საათობრივი განაკვეთის  არანაკლებ 50%-ის ოდენობით[footnoteRef:5]; [5:  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 ] 




მუხლი 28. ღამით მუშაობის შეზღუდვა
1. ამ კანონის მიზნებისათვის ღამის დრო გულისხმობს პერიოდს 22 საათიდან 6 საათამდე.
2. ღამის სამუშაოზე დასაქმებული არის ნებისმიერი პირი, რომელიც ყოველდღიური ნორმირებული სამუშაო დროის ფარგლებში ღამის დროის განმავლობაში ჩვეულებრივ მუშაობს არანაკლებ სამი საათი და ნებისმიერი პირი, რომელიც წლიური სამუშაო დროის განსაზღვრულ პროპორციულ ნაწილს მუშაობს ღამის დროის განმავლობაში. წლიური სამუშაო დროის ღამის სამუშაოს პროპორციულ განაკვეთს განსაზღვრავს საქართველოს მთავრობა, სოციალურ პარტნიორებთან კონსულტაციის შედეგად.
3. აკრძალულია ღამის სამუშაოზე არასრულწლოვნის, ორსული, ახალნამშობიარები ან მეძუძური ქალის დასაქმება, ხოლო 3 წლამდე ასაკის ბავშვის მომვლელის ან შეზღუდული შესაძლებლობის მქონე პირის დასაქმება – მისი თანხმობის გარეშე.
4. მძიმე, მავნე ან საშიშპირობებიანი სამუშაო პირობებში ღამის სამუშაოზე მომუშავე დასაქმებულისთვის 24-საათის განმავლობაში მაქსიმალური სამუშაო დრო არ უნდა აღემატებოდეს 8 საათს.
5. დასაქმებულის მოთხოვნის შემთხვევაში, დამსაქმებელი ვალდებულია უზრუნველყოს ღამის სამუშაოზე დასაქმებულისათვის წინასწარი და პერიოდული უფასო სამედიცინო შემოწმების ჩატარება, სამედიცინო კონფიდენციალობის პრინციპის დაცვით.
6. ღამის სამუშაოზე დასაქმებული პირი, რომელსაც სამედიცინო დასკვნის თანახმად ღამის სამუშაოს შესრულებიდან გამომდინარე აქვს ჯანმრთელობის მდგომარეობასთან პრობლემები, შესაძლებლობის არსებობის შემთხვევაში, დამსაქმებელმა უნდა გადაიყვანოს ასეთი დასაქმებულისთვის შესაფერის დღის სამუშაოზე.




EY:

(მუხლი 28 ნაწილი 4)
· 2003/ 88/ EC დირექტივის 8(ბ) და მის საფუძველზე შექმნილი პროექტის 27(4)-ე მუხლი არ იცნობს გამონაკლისებს, თუმცა რამდენად მისაღებია მსგავსი მიდგომა შესაფასებელია. შესაძლოა, სასურველი იყოს სხვადასხვა ინდუსტრიების მრავალფეროვანი სამუშაოს სპეციფიკის გათვალისწინებით ძირითადი წესიდან ისეთი გამონაკლისების დადგენა.

(მუხლი 28 ნაწილი 6)
· ნორმა არ შეიცავს ინსტრუქციას ან რეგულირებას, იმ შემთხვევისთვის, თუ გადაყვანა შეუძლებელია და ამასთან, დასაქმებულს, სამედიცინო დასკვნის თანახმად, არ შეუძლია ღამის სამუშაოზე მუშაობა. 
· თუ დასაქმებულს არ შეუძლია ღამით მუშაობა და ობიექტურად არ არის შესაძლებელი მისი დღის ცვლაში გადაყვანა, დამსაქმებელს აქვს თუ არა კანონით პირდაპირ გათვალისწინებული შრომის ხელშეკრულების შეწყვეტის საფუძველი, შესაძლოა, აგრეთვე გახდეს სადავო.

თბილისის საკრებულო:

(მუხლი 28 ნაწილი 6)
· სამედიცინო კონფიდენციალობის დაცვის ვალდებულება სხვა საკანონმდებლო აქტებითაც გათვალისწინებულია, შესაბამისად შრომის კოდექსში მისი დამატებით დაზუსტება საჭირო აღარ არის.


ბიზნეს ომბუდსმენი: 

(მუხლი 28 ნაწილი 5)
· არ არის დაკონკრეტებული თუ რა ღირებულების და რა სახის სამედიცინო შემოწმების ჩატარებაზეა საუბარი. ხშირ შემთხვევაში შესაძლოა გარკვეულ სამუშაოსთან დაკავშირებული სამედიცინო შემოწმება მნიშვნელოვან ფინანსურ რესურსთან იყოს დაკავშირებული, რომლის გადახდის საშუალებაც დამსაქმებელს ყველა დასაქმებულისთვის არ ჰქონდეს. შესაბამისად, ვფიქრობთ, რომ დამსაქმებლის კანონიერი ინტერესების დაცვის მიზნით აუცილებელია გარკვეული სახის კონკრეტიკა კანონშივე, თუ რას მოიცავს უფასო სამედიცინო შემოწმება. აღნიშნული ასევე ხელს შეუწყობს დასაქმებულსა და დამსაქმებელს შორის ამ საკითხთან დაკავშირებული დავების აღმოფხვრას.
ეკონომიკის სამინისტრო:

 (მუხლი 28 ნაწილი 1)
· დირექტივის მიხედვით ღამის სამუშაოდ ითვლება ღამის 12 საათიდან დილის 5 საათამდე პერიოდი.

(მუხლი 28 ნაწილი 5)

· დირექტივა რომელიც განსაზღვრავს ამ საკითხს, 6 წლიანია და 2020 წელია დაახლოების დედლაინი, დამატებით 2 წლამდე ვადით გაზრდის შესაძლებლობას აძლევს წევრ სახელმწიფოებს ამ პროცესის ორგანიზებისთვის. 
ამასთან, მითითებულია, რომ ეს პროცესი უნდა წარიმართოს ეროვნული ჯანდაცვის სისტემის ფარგლებში. 
Directive 2003/88  – working time,  Art. 9, Health assessment and transfer of night workers to day work
· ცხადი არ არის რა სიხშირეს გულისხმობს ფრაზა ,,პერიოდული“ და ასევე, რა ტიპის გამოკვლევებზეა საუბარი.
· გასათვალისწინებელია ჯანდაცვის სამინისტროს პოზიცია აღნიშნულ საკითხთან დაკავშირებით.

(მუხლი 28 ნაწილი 6)

· სწორედ ამიტომაც არის საჭირო დისკრიმინაციის ნიშნებიდან ჯანმრთელობის მდგომარეობის ამოღება და ამიტომაც არაა არავითარ კავშირში დისკრიმინაციასთან ჯანმრთელობის მდგომარეობის გამო პირის აყვანისგან თავის შეკავება, რადგან შემდგომში ეს პროცესები რეალურ გარემოში და სამუშაო პროცესებში იჩენს თავს. 

ბიზნესომბუდსმენი

(28-ე მუხლის მე-5 პუნქტი)
· ახალ ვერსიაში კვლავ არ არის დაკონკრეტებული თუ რა ღირებულების და რა სახის სამედიცინო შემოწმების ჩატარებაზეა საუბარი. ხშირ შემთხვევაში შესაძლოა გარკვეულ სამუშაოსთან დაკავშირებული სამედიცინო შემოწმება მნიშვნელოვან ფინანსურ რესურსთან იყოს დაკავშირებული, რომლის გადახდის საშუალებაც დამსაქმებელს ყველა დასაქმებულისთვის არ ჰქონდეს. შესაბამისად, ვფიქრობთ, რომ დამსაქმებლის კანონიერი ინტერესების დაცვის მიზნით აუცილებელია გარკვეული სახის კონკრეტიკა კანონშივე, თუ რას მოიცავს უფასო სამედიცინო შემოწმება. აღნიშნული ასევე ხელს შეუწყობს დასაქმებულსა და დამსაქმებელს შორის ამ საკითხთან დაკავშირებული დავების აღმოფხვრას.

BAG:
· 2003/88 დირექტივის მე-2 მუხლის მიხედვით, ღამის დროში მოიაზრება პერიოდი 00:00 საათიდან 05:00 საათამდე, შესაბამისად სასურველია კანონი ამ ნაწილშიც მოვიდეს დირექტივასთან შესაბამისობაში.
· აუცილებლად მიგვაჩნია ნორმით გათვალისწინებული ვალდებულების პერიოდულობის დაწესება, ან მითითება შესაბამის სამართლებრივ აქტზე, რომელიც განსაზღვრავს პერიოდულობასა და შემოწმების მოცულობას.



მუხლი 29. სამედიცინო გამოკვლევების ჩატარების უფლება
1. დასაქმებულს მისი მოთხოვნის საფუძველზე ეძლევა დამატებითი დრო  სამედიცინო გამოკვლევისათვის, თუ ამგვარი სამედიცინო გამოკვლევა უნდა ჩატარდეს სამუშაო დროის განმავლობაში. 
2.  სამედიცინო გამოკვლევების ჩატარების გამო გაცდენილი სამუშაო საათები გამოკვლევების ჩატარების დამადასტურებელი დოკუმენტაციის წარდგენის შემთხვევაში საპატიოდ ჩაეთვლება და შეუნარჩუნდება შრომის ანაზღაურება.
3. სამედიცინო გამოკვლევების ჩატარების გამო გაცდენილი სამუშაო საათების რაოდენობა, თვის განმავლობაში, არ უნდა აღემატებოდეს სამუშაო საათების ერთ მერვედს. ეს შეზღუდვა არ ვრცელდება ორსულობის პერიოდში ჩატარებულ სამედიცინო  გამოკვლევებზე.
4. შეზღუდული შესაძლებლობების მქონე პირის კანონიერ წარმომადგენელს ან მხარდამჭერს მისი მზრუნველობის ქვეშ მყოფი შეზღუდული შესაძლებლობების მქონე პირის სამედიცინო გამოკვლევების გამო გაცდენილი სამუშაო საათები ჩაეთვლება სამუშაო დროში და ანაზღაურდება, გამოკვლევების ჩატარების დამადასტურებელი დოკუმენტაციის წარმოდგენის შემთხვევაში. გაცდენილი სამუშაო საათების რაოდენობა თვის განმავლობაში არ უნდა აღემატებოდეს სამუშაო საათების ერთ მერვედს. 
 

პროფკავშირი:

· 29-ე მუხლის მე-3 და მე-4 ნაწილებში, სადაც საუბარია იმაზე სამედიცინო გამოკვლევების ჩატარების გამო გაცდენილი სამუშაო საათების რაოდენობა, თვის განმავლობაში არ უნდა აღემატებოდეს სამუშაო საათების ერთ მერვედს მიზანშეწონილია დაკონკრეტდეს, რომ  აღნიშნული შეზღუდვა ეხება ანაზღაურებას და არა სამედიცინო გამოკვლევებისთვის საჭირო დროს. პრაქტიკაში, შესაძლებელია, სამედიცინო გამოკვლევებს მეტი დროც დასჭირდეს, თუმცა, ანაზღაურების ვალდებულება შემოიფარგლება თვის განმავლობაში სამუშაო საათების ერთ მერვედით.


მუხლი 30. უქმე დღეები
1. უქმე დღეებია:
ა) 1 და 2 იანვარი – ახალი წლის სადღესასწაულო დღეები;
ბ) 7 იანვარი – უფლისა ჩვენისა იესო ქრისტეს შობის დღე;
გ) 19 იანვარი – ნათლისღება – უფლისა ჩვენისა იესო ქრისტეს გაცხადების დღე;
დ) 3 მარტი – დედის დღე;
ე) 8 მარტი – ქალთა საერთაშორისო დღე;
ვ) 9 აპრილი – საქართველოს სახელმწიფოებრივი დამოუკიდებლობის აღდგენის აქტის მიღების დღე, საქართველოს ეროვნული ერთიანობის, სამოქალაქო თანხმობისა და სამშობლოსათვის დაღუპულთა მოგონების დღე;
ზ) სააღდგომო დღეები – დიდი პარასკევი, დიდი შაბათი, უფლისა ჩვენისა იესო ქრისტეს ბრწყინვალე აღდგომის დღე; მიცვალებულთა მოხსენიების დღე – აღდგომის მეორე დღე, ორშაბათი (თარიღები გარდამავალია);
თ) 9 მაისი – ფაშიზმზე გამარჯვების დღე;
ი) 12 მაისი - ყოვლადწმინდა ღვთისმშობლისადმი საქართველოს წილხვდომილობის დღე, საქართველოს ეკლესიის, როგორც სამოციქულო საყდრის, დამაარსებლის - წმინდა ანდრია მოციქულის ხსენების დღე - იმედის დღე;
კ) 26 მაისი – საქართველოს დამოუკიდებლობის დღე;
ლ) 28 აგვისტო – ყოვლადწმინდა ღვთისმშობლის მიძინების დღე (მარიამობა);
მ) 14 ოქტომბერი – მცხეთობის (სვეტიცხოვლობის, კვართის დღესასწაულის) დღე;
ნ) 23 ნოემბერი – გიორგობის დღე.
2. დასაქმებული უფლებამოსილია ამ კანონით დადგენილი უქმე დღეების ნაცვლად მოითხოვოს სხვა დასვენების დღეები, რაც უნდა განისაზღვროს შრომითი ხელშეკრულებით.
3. ამ კანონით დადგენილი უქმე დღეების გარდა, საზოგადოების საჭიროებიდან გამომდინარე ან/და სახელმწიფოებრივი ინტერესის გათვალისწინებით, მთავრობის დადგენილებით შესაძლებელია განისაზღვრის სხვა უქმე დღეები. 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.   
4. ამ მუხლის პირველი პუნქტით გათვალისწინებულ უქმე დღეებში დასაქმებულის მიერ სამუშაოს შესრულება მიიჩნევა ზეგანაკვეთურ სამუშაოდ და მისი ანაზღაურების პირობები განისაზღვრება ამ კანონის 27-ე მუხლის მე-4 და მე-5 პუნქტებით დადგენილი წესით.



საია:  

· საქართველოს მთავრობის დადგენილით დამატებით უქმე დღის გამოცხადების შემთხვევაში, ამ დღის სანაცვლოდ სხვა არასამუშაო დღეს მუშაობის მოთხოვნის უფლების მინიჭებას არ იცნობს არც მოქმედი შრომის კოდექსი და არც საჯარო სამსახურის შესახებ კანონი. 
· უარესდება დასაქმებული მდგომარეობა
· ის პირები, რომლებზეც ვრცელდება შრომის კოდექსის მოქმედება, აღმოჩნდებიან უფრო უარეს მდგომარეობაში საჯარო მოსამსახურეებთან 

პროფკავშირი:
· 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  გამოცხადებული დასვენების დღის სანაცვლოდ, დამსაქმებელმა დაავალდებულოს დასაქმებული იმუშაოს მისთვის დადგენილ დასვენების დროს. აღნიშნული წარმოადგენს, დამსაქმებლის გაუმართლებლად ფართო დისკრეციას.


თავი VI
შვებულება
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მუხლი 31. შვებულების ხანგრძლივობა
1. დასაქმებულს უფლება აქვს, ისარგებლოს ანაზღაურებადი შვებულებით – წელიწადში სულ მცირე 24 სამუშაო დღით.
2. დასაქმებულს უფლება აქვს, ისარგებლოს ანაზღაურების გარეშე შვებულებით – წელიწადში სულ მცირე 15 კალენდარული დღით.
3. მძიმე, მავნე ან საშიშპირობებიან სამუშაოზე მომუშავე დასაქმებულს ეძლევა დამატებითი ანაზღაურებადი შვებულება – წელიწადში 10 კალენდარული დღე.
4. შრომითი ხელშეკრულებით შეიძლება განისაზღვროს ამ მუხლით გათვალისწინებულისაგან განსხვავებული ვადები და პირობები, რომლებიც არ უნდა აუარესებდეს დასაქმებულის მდგომარეობას.

თბილისის საკრებულო:

(მუხლი 31, პუნქტი 5)

· სასურველია აღნიშნული პუნქტის მოქმედება ვრცელდებოდეს 47-ე მუხლის პირველი პუნქტის ,,ა“, ,,ვ“, ,,ი“, და ,,ო“ ქვეპუნქტებით გათვალისწინებულ შემთხვევებზე და არა მაგალითად ისეთ დროს როცა  შრომითი ურთიერთობის შეწყვეტა ხდება შინაგანაწესით დაკისრებული ვალდებულების უხეში დარღვევისას ან დისციპლინური პასუხისმგებლობის მოქმედების პირობებში.

(მუხლი 31, პუნქტი 6)
· არ არის ამ პუნქტის არსებობის საჭიროება და მიზანშეწონილია ამოღებულ იქნას.

5. დამსაქმებლის ინიციატივით შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტისას დამსაქმებელი ვალდებულია დასაქმებულს აუნაზღაუროს გამოუყენებელი შვებულება შრომითი ურთიერთობის ხანგრძლივობის პროპორციულად.
6. ბათილია შრომითი ხელშეკრულების ის პირობა, რომლითაც დათმობილი ან უარყოფილია ყოველწლიური ანაზღაურებადი შვებულების უფლება. 
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თბილისის საკრებულო:

(მუხლი 31 პუნქტი 5)
· სასურველია აღნიშნული პუნქტის მოქმედება ვრცელდებოდეს 47-ე მუხლის პირველი პუნქტის ,,ა“, ,,ვ“, ,,ი“, და ,,ო“ ქვეპუნქტებით გათვალისწინებულ შემთხვევებზე და არა მაგალითად ისეთ დროს როცა  შრომითი ურთიერთობის შეწყვეტა ხდება შინაგანაწესით დაკისრებული ვალდებულების უხეში დარღვევისას ან დისციპლინური პასუხისმგებლობის მოქმედების პირობებში. 

თბილისის საკრებულო:
(მუხლი 31 პუნქტი 6)
· არ არის ამ პუნქტის არსებობის საჭიროება და მიზანშეწონილია ამოღებულ იქნას.

EY
(მე-31 მუხლის მე-5 პუნქტი)
· მოცემულ შემთხვევაში ბუნდოვანია რას გულისხმობს სიტყვები „დამსაქმებლის ინიციატივა“. 
კერძოდ, მაგალითისთვის, გულისხმობს თუ არა დამსაქმებლის ინიციატივა: მხარეთა წერილობითი შეთანხმებით შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტას;  ხანგრძლივი შრომისუუნარობის შედეგად ხელშეკრულების შეწყვეტას. 

· მიზანშეწონილია, ორაზროვნებისა და ინტერპრეტაციის შესაძლებლობის გამორიცხვის მიზნით შრომის კოდექსმა შეინარჩუნოს დღეის მდგომარეობით არსებული მიდგომა და პირდაპირ მიუთითოს ხელშეკრულების შეწყვეტის იმ კონკრეტულ საფუძვლებზე, რომელთა შედეგადაც სავალდებულოა გამოუყენებელი შვებულების ანაზღაურება.

მუხლი 32. შვებულების მიცემის წესი
1. დასაქმებულს შვებულების მოთხოვნის უფლება წარმოეშობა მუშაობის თერთმეტი თვის შემდეგ. დასაქმებულს მხარეთა შეთანხმებით შვებულება შეიძლება მიეცეს აღნიშნული ვადის გასვლამდეც.
2. მუშაობის მეორე წლიდან დასაქმებულს მხარეთა შეთანხმებით შვებულება შეიძლება მიეცეს სამუშაო წლის ნებისმიერ დროს.
3. მხარეთა შეთანხმებით შეიძლება შვებულების ნაწილ-ნაწილ გამოყენება.
4. შვებულებაში არ ითვლება დროებითი შრომისუუნარობის პერიოდი, შვებულება ორსულობის, მშობიარობისა და ბავშვის მოვლის გამო, შვებულება ახალშობილის შვილად აყვანის გამო და დამატებითი შვებულება ბავშვის მოვლის გამო.
5. თუ შრომითი ხელშეკრულებით სხვა რამ არ არის გათვალისწინებული, დამსაქმებელი უფლებამოსილია დაადგინოს დასაქმებულთათვის წლის განმავლობაში ანაზღაურებად შვებულებათა მიცემის რიგითობა. 
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მუხლი 33. ანაზღაურების გარეშე შვებულების აღებისას დამსაქმებლის წინასწარ გაფრთხილების ვალდებულება
ანაზღაურების გარეშე შვებულების აღებისას დასაქმებული ვალდებულია 2 კვირით ადრე გააფრთხილოს დამსაქმებელი შვებულების აღების შესახებ, გარდა იმ შემთხვევისა, როდესაც გაფრთხილება შეუძლებელია გადაუდებელი სამედიცინო ან ოჯახური პირობების გამო.
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მუხლი 34. შვებულების მოთხოვნის უფლების წარმოშობა
1. შვებულების მოთხოვნის უფლების წარმოშობის გამოსათვლელ ვადაში ითვლება დასაქმებულის მიერ ფაქტობრივად ნამუშევარი, აგრეთვე დამსაქმებლის ბრალით გამოწვეული იძულებითი მოცდენის დრო.
2. შვებულების მოთხოვნის უფლების წარმოშობის გამოსათვლელ ვადაში არ ითვლება დასაქმებულის მიერ სამუშაოს არასაპატიო მიზეზით გაცდენის ან 7 სამუშაო დღეზე მეტი ხნით ანაზღაურების გარეშე შვებულებაში ყოფნის დრო.
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მუხლი 35. ანაზღაურებადი შვებულების გადატანის გამონაკლისი შემთხვევები
1. თუ დასაქმებულისათვის მიმდინარე წელს ანაზღაურებადი შვებულების მიცემამ შეიძლება უარყოფითად იმოქმედოს სამუშაოს ნორმალურ მიმდინარეობაზე, დასაქმებულის თანხმობით დასაშვებია შვებულების გადატანა მომდევნო წლისათვის. აკრძალულია არასრულწლოვნის ანაზღაურებადი შვებულების გადატანა მომდევნო წლისათვის.
2. აკრძალულია ანაზღაურებადი შვებულების გადატანა ზედიზედ 2 წლის განმავლობაში.
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მუხლი 36. საშვებულებო ანაზღაურება
დასაქმებულის საშვებულებო ანაზღაურება განისაზღვრება შვებულების წინა 3 თვის საშუალო ანაზღაურებიდან, თუ მუშაობის დაწყებიდან ან უკანასკნელი შვებულების შემდეგ ნამუშევარი დრო 3 თვეზე ნაკლებია – ნამუშევარი თვეების საშუალო ანაზღაურებიდან, ხოლო ყოველთვიური ფიქსირებული ანაზღაურების შემთხვევაში – ბოლო თვის ანაზღაურების მიხედვით.    
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[bookmark: part_64]თავი VII. შვებულება ორსულობის და მშობიარობის გამო, შვებულება მამობის გამო, შვებულება ბავშვის მოვლის გამო, და დამატებითი შვებულება ბავშვის მოვლის გამო
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მუხლი 37. ორსულობის და მშობიარობის გამო შვებულება, შვებულება მამობის გამო, შვებულება ბავშვის მოვლის გამო
1. ორსულობის შესახებ სამედიცინო ცნობის წარდგენის საფუძველზე, ორსულ ქალს თავისი მოთხოვნის საფუძველზე ეძლევა შვებულება ორსულობის და მშობიარობის გამო, და შვებულება ბავშვის მოვლის 730 კალენდარული დღის ოდენობით.
2. ორსულობის და მშობიარობის გამო შვებულების ხანგრძლივობაა შვებულების ხანგრძლივობაა 126 კალენდარული დღე, ხოლო მშობიარობის გართულების ან ტყუპის შობის შემთხვევაში – 140 კალენდარული დღე.
3. დასაქმებულს უფლება აქვს ორსულობის და მშობიარობის გამო შვებულება გადაანაწილოს მშობიარობამდე და მის შემდგომ პერიოდზე. დასაქმებულს ეძლევა ორსულობის და მშობიარობის გამო შვებულება მშობიარობამდე არანაკლებ 14 კალენდარული დღის ოდენობით. 
4. დასაქმებულს, რომელიც გახდა მამა, უფლება აქვს მოითხოვოს ანაზღაურებადი შვებულება მამობის გამო ბავშვის დაბადების დღიდან 14 კალენდარული დღის ოდენობით. დასაქმებულს მამობის შვებულებით შეუძლია ისარგებლონ ერთჯერადად და ბავშვის დაბადებიდან 30 კალენდარული დღის განმავლობაში. 
5. დასაქმებულს თავისი მოთხოვნის საფუძველზე ეძლევა ბავშვის მოვლის გამო შვებულება 604 კალენდარული დღის ოდენობით. ასეთ შემთხვევაში, დასაქმებული ვალდებულია ორი კვირით ადრე გააფრთხილოს შესაბამისი დამსაქმებელი ბავშვის მოვლის გამო შვებულების აღების შესახებ.
6. ბავშვის მოვლის გამო შვებულებიდან ანაზღაურებადია 60 კალენდარული დღე, საიდანაც . ამ პუნქტით გათვალისწინებული 30 კალენდარული დღე არის ბავშვის მოვლის გამო დედის ექსკლუზიური შვებულების პერიოდი, ხოლო ით სარგებლობა არის დედის არაგადაცემადი უფლება, დარჩენილი 30 კალენდარული დღე არის ბავშვის მოვლის გამო მამის ექსკლუზიური შვებულების პერიოდი. ით სარგებლობა არის მამის არაგადაცემადი უფლება.
7. ორსულობის და მშობიარობის გამო შვებულების და ბავშვის მოვლის გამო შვებულების ანაზღაურებადი ნაწილებით ბავშვის დედა და მამა ერთდროულად ვერ ისარგებლებენ. აღნიშნული პუნქტი არ ვრცელდება შემთხვევებზე, როდესაც ჯანმრთელობის მდგომარეობის გაუარესების გამო ბავშვის დედა მოთავსებულია სამედიცინო დაწესებულებაში.
8. დასაქმებულს უფლება აქვს გამოიყენოს ორსულობის და მშობიარობის გამო შვებულება, მამობის გამო შვებულება დამსაქმებელთან მუშაობის ხანგრძლივობის მიუხედავად. 
9. დასაქმებულს უფლება აქვს ორსულობის და მშობიარობის გამო, მამობის გამო, ასევე ბავშვის მოვლის გამო შვებულების დასრულების შემდეგ დაბრუნდეს იგივე სამუშაოზე იმავე შრომითი პირობებით, ასევე ისარგებლოს ნებისმიერი გაუმჯობესებული შრომითი პირობებით, რომლის მიღების უფლებაც მას ექნებოდა სამუშაოზე ყოფნის შემთხვევაში შვებულების პერიოდისათვის..


თბილისის საკრებულო:

(მუხლი 37, პუნქტი 3)
· სავარაუდოდ ამ პუნქტში გადმოტანილია 92/85/EWG დირექტივის მე-8 მუხლის მე-2 პუნქტი, რომელიც ითვალისწინებს 2 კვირიან სავალდებულო შვებულებას ორსულობის და მშობიარობის გამო, თუმცა სასურველია მუხლში დაკონკრეტდეს, ეს 14 დღიანი შვებულება შედის თუ არა შვებულების საერთო დღეების რაოდენობაში.


ეკონომიკის სამინისტრო

(მუხლი 37, პუნქტი 3)


· „არანაკლებ 14 კალენდარული დღის ოდენობით“ - “ჩანაწერს აკლია ,,მშობიარობამდე“? - თუ ეს ასეა, ეს საკითხი ორსულ ქალს ხომ არ უნდა დავუტოვოთ გადასაწყვეტად? მისი ორსულობის მიმდინარეობის ნორმალური და კარგი მდგომარეობიდან გამომდინარე მან შეიძლება გადაწყვიტოს, რომ ამ  2 კვირის გამოყენება მშობიარობის მერე მისთვის ბევრად მნიშვნელოვანია. დირექტივით ან კონვენციით აღნიშნულის ვალდებულება არ არის.

(მუხლი 37, პუნქტი 4)
· მამაზე 14 დღიანი დამატებითი შვებულება არ არის განსაზღვრული არც კონვენციით და არც დირექტივით. აღნიშნულის ფინანსური დანახარჯი პირველადი დათვლით დაახლოებით წლიურად 15 მლნ. ლარს აჭარბებს.

(მუხლი 37, პუნქტი 9)
· დირექტივა (2006/56/EC) და კონვენცია (N183) დამსაქმებელს ანიჭებს დისკრეციას დააბრუნოს ან იგივე ან ეკვივალენტურ სამუშაოზე. 

პროფკავშირი:
· რეკომენდირებულია ცვლილება შევიდეს  37-ე მუხლის მე-2 ნაწილში და ჩამოყალიბდეს შემდეგი რედაქციით, ორსულობისა და მშობიარობის გამო შვებულების ხანგრძლივობაა 183 კალენდარული დღე, ხოლო მშობიარობის გართულების ან ტყუპის შობის შემთხვევაში – 200 კალენდარული დღე. მნიშვნელოვანია, რომ კანონპროექტმა არ გააუარესოს არსებული სტანდარტი აღნიშნული  შვებულების ხანგრძლივობასთან მიმართებით.


მუხლი 38. შვებულება ბავშვის მკვდრადშობის შემთხვევაში, ექსტრაკორპორალური განაყოფიერების შედეგად გაჩენილი ბავშვის მოვლის გამო შვებულება და შვებულება შვილად აყვანის გამო
1. მკვდრადშობის, ასევე დაბადებიდან 8 კვირის განმავლობაში ბავშვის გარდაცვალების შემთხვევაში დედას უფლება აქვს ისარგებლოს ორსულობის და მშობიარობის გამო ანაზღაურებადი შვებულებით ბავშვის დაბადებიდან 12 კვირის განმავლობაში. დასაქმებულს ამ პუნქტით გათვალისწინებულ შვებულება ეძლევა არანაკლებ 14 კალენდარული დღის ოდენობით.
2. დასაქმებულს თავისი მოთხოვნის საფუძველზე ეძლევა ექსტრაკორპორალური განაყოფიერების შედეგად გაჩენილი ბავშვის მოვლის გამო შვებულება ბავშვის დაბადებიდან 604 კალენდარული დღის ოდენობით. ამ შვებულებიდან ანაზღაურებადია 126 კალენდარული დღე. ამ პუნქტით გათვალისწინებული ანაზღაურებადი ნაწილიდან 30 კალენდარული დღე არის ბავშვის მოვლის გამო დედის ექსკლუზიური შვებულების პერიოდი, ხოლო დარჩენილი 30 კალენდარული დღე არის ბავშვის მოვლის გამო მამის ექსკლუზიური შვებულების პერიოდი. 30 კალენდარული დღით სარგებლობა არის დედის არაგადაცემადი უფლება, ასევე დარჩენილი 30 კალენდარული დღით სარგებლობა არის მამის არაგადაცემადი უფლება.
3. დასაქმებულს, რომელმაც იშვილა ერთ წლამდე ასაკის ბავშვი, თავისი მოთხოვნის საფუძველზე ეძლევა ბავშვის მოვლის გამო შვებულება ბავშვის დაბადებიდან 604 კალენდარული დღის ოდენობით. ამ შვებულებიდან ანაზღაურებადია 126 კალენდარული დღე. ამ პუნქტით გათვალისწინებული ანაზღაურებადი ნაწილიდან 30 კალენდარული დღე არის ბავშვის მოვლის გამო დედის ექსკლუზიური შვებულების პერიოდი, ხოლო დარჩენილი 30 კალენდარული დღე არის ბავშვის მოვლის გამო მამის ექსკლუზიური შვებულების პერიოდი.30 კალენდარული დღით სარგებლობა არის დედის არაგადაცემადი უფლება, ასევე 30 კალენდარული დღით სარგებლობა არის მამის არაგადაცემადი უფლება.
    
მუხლი 39. ორსულობის და მშობიარობის შვებულების, მამობის გამო შვებულების და ბავშვის მოვლის გამო შვებულების ანაზღაურება
ორსულობის და მშობიარობის გამო შვებულების სრული ხანგრძლივობა, მამობის გამო შვებულების სრული ხანგრძლივობა, 37-ე მუხლის მეექვსე პუნქტში და 38-ე მუხლში მითითებული შვებულება ანაზღაურდება საქართველოს სახელმწიფო ბიუჯეტიდან, საქართველოს კანონმდებლობით დადგენილი წესით. ორსულობის და მშობიარობის გამო შვებულების, მამობის გამო შვებულების და ბავშვის მოვლის გამო შვებულების  პერიოდზე გასაცემი ფულადი დახმარების ოდენობაა დასაქმებულის თვიური საშუალო შრომის ანაზღაურების 80 პროცენტის ოდენობით. თვიური საშუალო შრომის ანაზღაურება გამოითვლება შესაბამისი შვებულების გამოყენებამდე შრომითი ურთიერთობის უკანასკნელი სამი თვის მონაცემებით. დამსაქმებელი და დასაქმებული შეიძლება შეთანხმდნენ დამატებით ანაზღაურებაზე.


ეკონომიკის სამინისტრო
· მოქმედი წესით, სახელმწიფო ანაზღაურებს ბიუჯეტიდან 1000 ლარს. სახელმწიფოს მიერ ხელფასის 80%-ის ანაზღაურება გულისხმობს სახელმწიფო ხარჯის მნიშვნელოვან ზრდას პირველადი დათვლით, წლიურად დაახლოებით 24 მლნ. ლარს  (თუ 6 თვიდან 1 თვეს კაცს გავითვალისწინებთ) აჭარბებს.
183-ე კონვენციაში ,,დედობის შესახებ“ 
მითითებულია რომ ანაზღაურებული უნდა იქნას ხელფასის 2/3, ანუ 65%  და 80%-ს რის მიხედვით ვადგენთ? არც დირექტივის ჩანაწერი ამას არ ითვალისწინებს.
კონვენცია გარკვეულ დათმობაზეც მიდის და ასევე გულისხმობს, რომ თუ ქვეყანა განვითარებადია, შესაძლოა მინიმალური ანაზღაურების საკითხებიც (ბიულეტენი, დროებითი შრომისუუნარობა) კი ჩაეთვალოს, არათუ დეკრეტულის ამ ოდენობით ანაზღაურება.
[bookmark: A7P1]Article 7
1. A Member whose economy and social security system are insufficiently developed shall be deemed to be in compliance with Article 6, paragraphs 3 and 4, if cash benefits are provided at a rate no lower than a rate payable for sickness or temporary disability in accordance with national laws and regulations.
· 183-ე კონვენციაზე მიერთებულები არ ვართ, თუმცა სამმხრივის გეგმის პირველივე საკითხად ამ კონვენციის მიზანშეწონილობის საკითხის განხილვაა განსაზღვრული.
ასევე, ამ პროცესში მაქსიმალურად უნდა იქნას დაზღვეული რისკები. კერძოდ, იზრდება არაკეთილსინდისიერი დამსაქმებლის მხრიდან ამ მექანიზმის ბოროტად გამოყენების რისკები. კერძოდ, დასაქმებულს ბოლო თვეებში გაუზარდოს ხელფასი, სახელმწიფოს მიერ დეკრეტულის ანაზღაურების საერთო თანხის გაზრდის მიზნით. 
მნიშვნელოვანი და გადამწყვეტია ფინანსთა სამინისტროს პოზიცია.
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მუხლი 40. დამატებითი შვებულება ბავშვის მოვლის გამო
1. დასაქმებულს თავისივე თხოვნით, უწყვეტად ან ნაწილ-ნაწილ, მაგრამ არანაკლებ წელიწადში 2 კვირისა, ეძლევა ანაზღაურების გარეშე შვებულება ბავშვის მოვლის გამო – 12 კვირის ოდენობით, სანამ ბავშვს შეუსრულდება 5 წელი.
2. ბავშვის მოვლის გამო დამატებითი შვებულება შეიძლება მიეცეს ნებისმიერ პირს, რომელიც ფაქტობრივად უვლის ბავშვს.
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თავი VIII
შრომის ანაზღაურება
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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. 
3. შრომის ანაზღაურება გაიცემა არანაკლებ თვეში ერთხელ.
4. დამსაქმებელი ვალდებულია ნებისმიერი ანაზღაურების თუ ანგარიშსწორების დაყოვნების ყოველი დღისათვის გადაუხადოს დასაქმებულს დაყოვნებული თანხის 0.07 პროცენტი. აღნიშნული არ ვრცელდება ამ კანონის 48-ე მუხლის მეცხრე პუნქტში მითითებული იძულებითი განაცდურის ანაზღაურებაზე.   



ICCI
· მართალია, აღნიშნული ცვლილებით, მინიმალური ხელფასის ოდენობის დადგენით, სახელმწიფო ცდილობს დაიცვას დასაქმებულთა უფლებები, თუმცა მიგვაჩნია, რომ აღნიშნულის დაწესება წარმოადგენს სამეწარმეო საქმიანობაში უხეშ ჩარევას და შეიძლება გამოიწვიოს როგორც დამსაქმებლებისთვის, ასევე დასაქმებულებისთვის, მკვეთრად ნეგატიური შედეგი, მაგალითისათვის ისეთი, როგორიც არის სამუშაო ადგილების გაუქმება, თანამშრომლების შემცირება და ა.შ., ამავდროულად, 
არსებობს რისკი, რომ ამ ფაქტორმა განაპირობოს დამსაქმებლის მიერ დასაქმებულების მიმართ ანაზღაურება განისაზღვროს მინიმალური ხელფასით, რაც კიდევ უფრო დაამძიმებს დასაქმებულთა მდგომარეობას. გვინდა აღვნიშნოთ, რომ ევროდირექტივებით არ არის გათვალისწინებული მინიმალური ხელფასის დაწესების ვალდებულება და აღნიშნული დანაწესი სცდება ამ უკანასკნელის მოთხოვნების ფარგლებს. 



თბილისის საკრებულო:

(მუხლი 41, პუნქტი 1)
· ნატურით გადახდილი ანაზღაურებიდან ბიუჯეტში გადასახდელი 20%-ის დაანგარიშება როგორ მოხდება?
(მუხლი 41, პუნქტი 4)
· მიზანშეწონილია განისაზღვროს უზენაესის პრაქტიკის თანახმად 0.01%.


ბიზნესომბუდსმენი

(41-ე მუხლის პირველ და მეორე პუნქტი)
· მიგვაჩნია, რომ წინამდებარე კანონპროექტის პარალელურად ერთიან საკანონმდებლო პაკეტში შემოთავაზებული უნდა იყოს მინიმალური ხელფასის განსაზღვრის შესახებ სპეციალური კანონის პროექტი, რათა შევძლოთ საერთო სურათის დანახვა. კერძოდ, იმ პირობებში, როცა უცნობია, თუ რა ოდენობის შეიძლება იყოს მინიმალური ხელფასი, ძნელია ზემოაღნიშნული რეგულაციის დადებით და უარყოფით მხარეებზე მსჯელობა. იმ შემთხვევაში, თუ კანონით დადგენილი მინიმალური ხელფასის ოდენობა არ იქნება რეალობაში არსებულ მინიმალური ხელფასის ოდენობასთან შესაბამისობაში, ასეთი რეგულაცია აუცილებლად გამოიწვევს დასაქმებულთა რაოდენობის შემცირებას და/ან ფასების ზრდას. ხოლო იმ შემთხვევაში, თუ მინიმალური ხელფასის ოდენობის განსაზღვრას, საქართველოს პრეზიდენტის 1999 წლის #351 ბრძანებულების მსგავსად, ფორმალური დატვირთვა ექნება, ეს პრაქტიკაში არანაირ შედეგს არ გამოიწვევს.






ეკონომიკის სამინისტრო

(41-ე მუხლის  მეორე პუნქტი)

· მინიმალურ ხელფასზე საერთაშორისო ვალდებულება(დირექტივებით/კონვენციებით/შეთანხმებებით) არ გვაქვს. დირექტივაში და კონვენციაში მხოლოდ ,,ანაზღაურების" განსაზღვრებაში გვხვდება მინიმალური ხელფასის ცნება.
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 შეთანხმების შედეგად მისაღებ გადაწყვეტილებაში, აქ, არსებული რეალობიდან გამომდინარე, ვხედავთ დასაქმების მაჩვენებლის შემცირების ან/და არაფორმალური ურთიერთობების ზრდის რისკებს.


მუხლი 42. შრომის ანაზღაურება იძულებითი მოცდენის დროს
1. თუ შრომითი ხელშეკრულებით სხვა რამ არ არის განსაზღვრული, დამსაქმებლის ბრალით გამოწვეული იძულებითი მოცდენის დროს დასაქმებულს შრომის ანაზღაურება მიეცემა სრული ოდენობით.
2. დასაქმებულის ბრალით გამოწვეული იძულებითი მოცდენა არ ანაზღაურდება.


პროფკავშირები:

· 42-ე მუხლის პირველი ნაწილი  რეკომენდირებულია 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’. 
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მუხლი 43. დაქვითვა შრომის ანაზღაურებიდან
1. დამსაქმებელს უფლება აქვს, დასაქმებულის შრომის ანაზღაურებიდან დაქვითოს ზედმეტად გაცემული თანხა ან ნებისმიერი სხვა თანხა, რომელიც, შრომითი ურთიერთობიდან გამომდინარე, მისთვის დასაქმებულს აქვს გადასახდელი.
2.შრომითი ანაზღაურებიდან ერთჯერადად დაქვითვის საერთო ოდენობა არ უნდა აღემატებოდეს შრომის ანაზღაურების 50 პროცენტს. 
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მუხლი 44. საბოლოო ანგარიშსწორება შრომითი ურთიერთობის შეწყვეტისას
შრომითი ურთიერთობის შეწყვეტისას დამსაქმებელი ვალდებულია დასაქმებულთან მოახდინოს საბოლოო ანგარიშსწორება არა უგვიანეს 7 კალენდარული დღისა, თუ შრომითი ხელშეკრულებით ან კანონით სხვა რამ არ არის განსაზღვრული.
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თავი IX
შრომის პირობების დაცვა
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მუხლი 45. უსაფრთხო და ჯანსაღი სამუშაო გარემოს უფლება
1. დამსაქმებელი ვალდებულია უზრუნველყოს დასაქმებული სიცოცხლისა და ჯანმრთელობისათვის მაქსიმალურად უსაფრთხო სამუშაო გარემოთი.
2. დამსაქმებელი ვალდებულია გონივრულ ვადაში მიაწოდოს დასაქმებულს მის ხელთ არსებული სრული, ობიექტური და გასაგები ინფორმაცია ყველა იმ ფაქტორის შესახებ, რომლებიც მოქმედებს დასაქმებულის სიცოცხლესა და ჯანმრთელობაზე ან ბუნებრივი გარემოს უსაფრთხოებაზე.
3. დასაქმებულს უფლება აქვს უარი განაცხადოს იმ სამუშაოს, დავალების ან მითითების შესრულებაზე, რომელიც ეწინააღმდეგება კანონს, ან შრომის უსაფრთხოების პირობების დაუცველობის გამო აშკარა და არსებით საფრთხეს უქმნის მის ან მესამე პირის სიცოცხლეს, ჯანმრთელობას, საკუთრებას ან ბუნებრივი გარემოს უსაფრთხოებას. დასაქმებული ვალდებულია დაუყოვნებლივ შეატყობინოს დამსაქმებელს იმ გარემოების შესახებ, რომლის გამოც იგი უარს ამბობს შრომითი ხელშეკრულებით ნაკისრი ვალდებულების შესრულებაზე.
4. დამსაქმებელი ვალდებულია დანერგოს შრომის უსაფრთხოების უზრუნველმყოფი პრევენციული სისტემა და დროულად მიაწოდოს დასაქმებულს სათანადო ინფორმაცია შრომის უსაფრთხოებასთან დაკავშირებული რისკებისა და მათი პრევენციის ზომების, აგრეთვე საფრთხის შემცველ აღჭურვილობასთან მოპყრობის წესების შესახებ, აუცილებლობის შემთხვევაში უზრუნველყოს დასაქმებული პერსონალური დამცავი აღჭურვილობით, სახიფათო მოწყობილობა ტექნოლოგიურ პროგრესთან ერთად დროულად შეცვალოს უსაფრთხოთი ან ნაკლებად სახიფათოთი, მიიღოს ყველა სხვა გონივრული ზომა დასაქმებულის უსაფრთხოებისათვის და მისი ჯანმრთელობის დასაცავად.
5. დამსაქმებელი ვალდებულია მიიღოს ყველა გონივრული ზომა საწარმოო შემთხვევის შედეგების დროული ლოკალიზაციისა და ლიკვიდაციისათვის, პირველადი დახმარების აღმოჩენისა და ევაკუაციისათვის.
6. დამსაქმებელი ვალდებულია სრულად აუნაზღაუროს დასაქმებულს სამუშაოს შესრულებასთან დაკავშირებული, ჯანმრთელობის მდგომარეობის გაუარესებით მიყენებული ზიანი და აუცილებელი მკურნალობის ხარჯები.
7. დამსაქმებელი ვალდებულია უზრუნველყოს ორსული ქალის დაცვა ისეთი შრომისაგან, რომელიც საფრთხეს უქმნის მის ან ნაყოფის კეთილდღეობას, ფიზიკურ და ფსიქიკურ ჯანმრთელობას.
8. მძიმე, მავნე და საშიშპირობებიან სამუშაოთა ნუსხა, შრომის უსაფრთხოების წესები, მათ შორის, დამსაქმებლის ხარჯით დასაქმებულის სავალდებულო პერიოდული სამედიცინო შემოწმების შემთხვევები და წესები, განისაზღვრება საქართველოს კანონმდებლობით.
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თავი X
შრომითი ურთიერთობის შეჩერება და შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტა 

მუხლი 46. შრომითი ურთიერთობის შეჩერება
1. შრომითი ურთიერთობის შეჩერება არის შრომითი ხელშეკრულებით გათვალისწინებული სამუშაოს დროებით შეუსრულებლობა, რომელიც არ იწვევს შრომითი ურთიერთობის შეწყვეტას.
2. შრომითი ურთიერთობის შეჩერების საფუძვლებია:
ა) გაფიცვა;
ბ) ლოკაუტი;
გ) აქტიური ან/და პასიური საარჩევნო უფლების განხორციელება;
დ) საქართველოს საპროცესო კანონმდებლობით გათვალისწინებულ შემთხვევებში საგამოძიებო, პროკურატურის ან სასამართლო ორგანოებში გამოცხადება;
ე) სამხედრო სავალდებულო სამსახურში გაწვევა;
ვ) სამხედრო სარეზერვო სამსახურში გაწვევა;
ზ) შვებულება დედობის გამო, შვებულება მშობლობის გამო, შვებულება მამობის გამო და დამატებითი შვებულება ბავშვის მოვლის გამო;
თ) ქალთა მიმართ ძალადობის ან/და ოჯახში ძალადობის მსხვერპლის თავშესაფარში ან/და კრიზისულ ცენტრში მოთავსება, თუ მას აღარ შეუძლია სამსახურებრივი მოვალეობის შესრულება, მაგრამ წელიწადში არაუმეტეს 30 კალენდარული დღისა;
ი) დროებითი შრომისუუნარობა, თუ მისი ვადა არ აღემატება ზედიზედ 40 კალენდარულ დღეს, ან 6 თვის განმავლობაში საერთო ვადა არ აღემატება 60 კალენდარულ დღეს;
კ) კვალიფიკაციის ამაღლება, პროფესიული გადამზადება ან სწავლა, რომლის ხანგრძლივობაც წელიწადში არ უნდა აღემატებოდეს 30 კალენდარულ დღეს;
ლ) ანაზღაურების გარეშე შვებულება;
მ) ანაზღაურებადი შვებულება;
ნ) დასაქმებულის მიერ სამუშაოს გაცდენა, მხარეთა შეთანხმებით არანაკლებ 3 სამუშაო დღით, დასაქმებულის ოჯახის წევრის გარდაცვალებისას, რა შემთხვევაშიც დასაქმებულს შეუნარჩუნდება შრომის ანაზღაურება. შენიშვნა: ამ ქვეპუნქტის მიზნებისათვის ოჯახის წევრად ითვლება დასაქმებულის მეუღლე, შვილი, მშობელი, და, ძმა, ბებია, პაპა, შვილიშვილი.
3. დასაქმებულის მიერ ამ მუხლის მე-2 პუნქტით (გარდა „ბ“ ქვეპუნქტისა) გათვალისწინებული საფუძვლით შრომითი ურთიერთობის შეჩერების მოთხოვნის შემთხვევაში დამსაქმებელი ვალდებულია შრომითი ურთიერთობა გონივრული ვადით შეაჩეროს. შრომითი ურთიერთობა შეჩერებულად ჩაითვლება მოთხოვნის წარდგენიდან შეჩერების შესაბამისი საფუძვლის აღმოფხვრამდე.
4. შრომითი ურთიერთობის შეჩერების შემთხვევაში, გარდა ამ მუხლის მე-2 პუნქტის „ვ“, „მ“ და „ნ“ ქვეპუნქტებით გათვალისწინებული შემთხვევებისა, დასაქმებულს არ მიეცემა შრომის ანაზღაურება, თუ საქართველოს კანონმდებლობით ან შრომითი ხელშეკრულებით სხვა რამ არ არის განსაზღვრული.
5. საქართველოს საპროცესო კანონმდებლობით გათვალისწინებულ შემთხვევებში საგამოძიებო, პროკურატურის ან სასამართლო ორგანოში გამოცხადებასთან დაკავშირებული ხარჯები ანაზღაურდება საქართველოს სახელმწიფო ბიუჯეტიდან, კანონმდებლობით დადგენილი წესით.


თბილისის საკრებულო:
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· ამავე მუხლის მე-2 პუნქტის „ი“ ქვეპუნქტით გათვალისწინებული დროებითი შრომისუნარიანობა ანაზღაურებადია საქართველოს შრომის, ჯანმრთელობის და სოციალური დაცვის მინისტრის N87/ნ ბრძანებით.

EY

(46-ე მუხლის მე-2 პუნქტის „ნ“ ქვეპუნქტი)	
· მოცემული ფორმულირებიდან დამატებით განმარტებას საჭიროებს, სიტყვები „მხარეთა შეთანხმებით“ მიემართება 3 სამუშაო დღის ოდენობას, თუ დასაქმებულის უფლებას მოითხოვოს აღნიშნული საფუძვლით შრომითი ურთიერთობის შეჩერება. ბუნდოვანია, მხარეთა შეთანხმება არის თუ არა საჭირო იმისათვის, რომ დასაქმებულს წარმოეშვას უფლება მოითხოვოს არანაკლებ 3 დღით შრომითი ხელშეკრულების შეჩერება 46-ე მუხლის მე-2 პუნქტის „ნ“ ქვეპუნქტით გათვალისწინებული საფუძვლით.



საია:

(46-ე მუხლი მე-4 პუნქტი)
· აღნიშნული ნორმა, ერთი მხრივ, ჩამოთვლის შრომითი ურთიერთობის შეჩერებისას ანაზღაურების შემთხვევებს, ხოლო მეორე მხრივ, მიუთითებს, რომ კანონმდებლობით სხვა რამ შეიძლება იყოს გათვალისწინებული. 
„დროებითი შრომისუუნარობის გამო დახმარების დანიშვნისა და გაცემის წესის დამტკიცების თაობაზე“ საქართველოს შრომის, ჯანმრთელობისა და სოციალური დაცვის  მინისტრის 2009 წლის 20 თებერვლის N87 ბრძანება ადგენს დროებითი შრომისუუნარობის გამო დახმარების დანიშვნისა და გაცემის წესს. აღნიშნული წესის 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.
შესაბამისად, მინისტრის ბრძანებით დადგენილია დასაქმებულისთვის დროებითი შრომისუუნარობისას ანაზღაურების სრულად მიღების შესაძლებლობა, რომელსაც იხდის დამსაქმებელი. მართალია, მინისტრის ბრძანება ამ გადასახდელს ეძახის დახმარებას, თუმცა იგი თავისი შინაარსით შრომითი ურთიერთობის შეჩერების დროს ხელფასის ანაზღაურებაა და სრულად ჯდება იმ მოცემულობაში, რაც კოდექსის პროექტის 46-ე მუხლის მე-4 პუნქტითაა გათვალისწინებული. შესაბამისად, 46-ე მუხლის მე-4 პუნქტის ჩამონათვალს უნდა დაემატოს „ი“ ქვეპუნქტიც, რადგან კანონმდებლობა ასეთ ანაზღაურებას ისედაც ითვალისწინებს და მნიშვნელოვანია, რომ ეს გარანტია ორგანული კანონით იყოს გათვალისწინებული.


პროფკავშირები:
· 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, რამდენადაც  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.


მუხლი 47. შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის საფუძვლები
1. შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის საფუძვლებია:
ა) ეკონომიკური გარემოებები, ტექნოლოგიური ან ორგანიზაციული ცვლილებები, რომლებიც აუცილებელს ხდის სამუშაო ძალის შემცირებას;
ბ) შრომითი ხელშეკრულების ვადის გასვლა;
გ) შრომითი ხელშეკრულებით გათვალისწინებული სამუშაოს შესრულება;
დ) დასაქმებულის მიერ თანამდებობის/სამუშაოს საკუთარი ნებით, წერილობითი განცხადების საფუძველზე დატოვება;
ე) მხარეთა წერილობითი შეთანხმება;
ვ) დასაქმებულის კვალიფიკაციის ან პროფესიული უნარ-ჩვევების შეუსაბამობა მის მიერ დაკავებულ თანამდებობასთან/შესასრულებელ სამუშაოსთან;
ზ) დასაქმებულის მიერ მისთვის ინდივიდუალური შრომითი ხელშეკრულებით ან კოლექტიური ხელშეკრულებით ან/და შრომის შინაგანაწესით დაკისრებული ვალდებულების უხეში დარღვევა;
თ) დასაქმებულის მიერ მისთვის ინდივიდუალური შრომითი ხელშეკრულებით ან კოლექტიური ხელშეკრულებით ან/და შრომის შინაგანაწესით დაკისრებული ვალდებულების დარღვევა, თუ დასაქმებულის მიმართ ბოლო 1 წლის განმავლობაში უკვე გამოყენებულ იქნა ინდივიდუალური შრომითი ხელშეკრულებით ან კოლექტიური ხელშეკრულებით ან/და შრომის შინაგანაწესით გათვალისწინებული დისციპლინური პასუხისმგებლობის რომელიმე ზომა;
ი) თუ შრომითი ხელშეკრულებით სხვა რამ არ არის განსაზღვრული, ხანგრძლივი შრომისუუნარობა – თუკი შრომისუუნარობის ვადა აღემატება ზედიზედ 40 კალენდარულ დღეს, ან 6 თვის განმავლობაში საერთო ვადა აღემატება 60 კალენდარულ დღეს, ამასთანავე, დასაქმებულს გამოყენებული აქვს ამ კანონის 31-ე მუხლით გათვალისწინებული შვებულება;
კ) სასამართლო განაჩენის ან გადაწყვეტილების კანონიერ ძალაში შესვლა, რომელიც სამუშაოს შესრულების შესაძლებლობას გამორიცხავს;
ლ) ამ კანონის 67-ე მე-3 პუნქტის თანახმად სასამართლოს მიერ მიღებული და კანონიერ ძალაში შესული გადაწყვეტილება გაფიცვის უკანონოდ ცნობის შესახებ;
მ) დამსაქმებელი ფიზიკური პირის ან დასაქმებულის გარდაცვალება;
ნ) დამსაქმებელი იურიდიული პირის ლიკვიდაციის წარმოების დაწყება.
ო) სხვა ობიექტური გარემოება, რომელიც ამართლებს შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტას.
2. ამ მუხლის პირველი პუნქტის „ზ“ და „თ“ ქვეპუნქტებით გათვალისწინებული შრომის შინაგანაწესით დაკისრებული ვალდებულების დარღვევა შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის საფუძველი შეიძლება გახდეს მხოლოდ იმ შემთხვევაში, თუ შრომის შინაგანაწესი შრომითი ხელშეკრულების ნაწილია.
3. დაუშვებელია შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტა:
ა) სხვა საფუძვლით, გარდა ამ მუხლის პირველი პუნქტით გათვალისწინებული საფუძვლებისა;
ბ) ამ კანონის მე-4 მუხლით გათვალისწინებული დისკრიმინაციის საფუძვლით;
გ) დასაქმებული ქალის მიერ თავისი ორსულობის შესახებ დამსაქმებლისთვის შეტყობინებიდან ამ კანონის 46-ე მუხლის მე-2 პუნქტის „ზ“ ქვეპუნქტით განსაზღვრული პერიოდის განმავლობაში, გარდა ამ მუხლის პირველი პუნქტის „ბ“–„ე“, „ზ“, „თ“, „კ“ და „მ“ ქვეპუნქტებით გათვალისწინებული საფუძვლებისა;
დ) დასაქმებულის სამხედრო სავალდებულო ან სამხედრო სარეზერვო სამსახურში გაწვევის გამო ან/და დასაქმებულის მიერ სამხედრო სავალდებულო ან სამხედრო სარეზერვო სამსახურის გავლის პერიოდში, გარდა ამ მუხლის პირველი პუნქტის „ბ“–„ე“, „ზ“, „თ“, „კ“ და „მ“ ქვეპუნქტებით გათვალისწინებული საფუძვლებისა;
ე) სასამართლოში ნაფიც მსაჯულად ყოფნის პერიოდში, გარდა ამ მუხლის პირველი პუნქტის „ბ“–„ე“, „ზ“, „თ“, „კ“ და „მ“ ქვეპუნქტებით გათვალისწინებული საფუძვლებისა. 


თბილისის საკრებულო:

· „სხვა ობიექტური გარემოება“ - საჭიროებს დაზუსტებას


EY

(47-ე მუხლის (ამჟამინდელი 37-ე) 1-ლი პუნქტის „ო“ ქვეპუნქტი)
· მოცემული შეწყვეტის საფუძვლის გაუქმება არ უნდა იყოს მიზანშეწონილი. „ო“ ქვეპუნქტით გათვალისწინებულია ობიექტური გარემოება, რომელშიც მხოლოდ დამსაქმებლის ნება (“termination at will”) არ იგულისხმება. დამსაქმებელს მოცემულ საფუძველთან მიმართებაში აქვს მძიმე მტკიცების ტვირთი და ვალდებულება, დაასაბუთოს თუ რა გარემოება გამორიცხავს შრომითი ურთიერთობის გაგრძელებას. აღნიშნულს უზენაესი სასამართლოს პრაქტიკაც ცხადყოფს (მაგალითისათვის, იხილეთ უზენაესი სასამართლოდ გადაწყვეტილება 2019 წლის 5 ივლისის საქმეზე №ას-640-2019; გადაწყვეტილება 2019 წლის 12 აპრილის საქმეზე №ას-1745-2018). 
„ო“ ქვეპუნქტით გათვალისწინებული საფუძვლის გაუქმებამ, შესაძლოა, არ მისცეს საშუალება დამსაქმებელს შეწყვიტოს ხელშეკრულება ისეთი საფუძვლის არსებობისას, როდესაც შეუძლებელია შრომითი ურთიერთობის გაგრძელება. მაგალითად, თუ დასაქმებულს ჯანმრთელობის მდგომარეობა ხელს არ უწყობს შეასრულოს დაკისრებული სამუშაო და არ არის ობიექტურად შესაძლებელი მისთვის ალტერნატიული სამუშაოს შეთავაზება


ჯანდაცვა:

(47-ე მუხლის „ო)“ ქვეპუნქტთან)

· მიგვაჩნია, რომ არსებული ჩანაწერი არის ძალიან ზოგადი და ხშირად არასწორად ინტერპრეტირებული. ვფიქრობთ, გათავისუფლების საფუძვლების ჩამონათვალი უნდა იყოს ამომწურავი და ზუსტი, რათა თავიდან ავიცილოთ დასაქმებულის მიმართ განსხვავებული მიდგომები.

ბიზნესომბუდსმენი

47-ე მუხლის პირველ პუნქტი

· კანონპროექტის წინა ვერსიისგან განსხვავებით, შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის საფუძვლებში კვლავ რჩება „ო“ ქვეპუნქტი, რომლის მიხედვითაც შრომითი ურთიერთობის შეწყვეტა დასაშვებია სხვა ობიექტური გარემოებების არსებობისას, რომელიც ამართლებს შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტას. 
თუმცა, კანონპროექტის ახალ ვერსიაში კომენტარის სახით არის მითითებული, რომ „ო“ ქვეპუნქტი საჭიროებს დაზუსტებას. მიგვაჩნია, რომ „ო“ ქვეპუნქტი არ საჭიროებს დაზუსტებას და უნდა დარჩეს იმ სახით, რა სახითაც ის მოცემულია დღეს მოქმედ შრომის კოდექსში.

საია: 

(47-ე მუხლის პირველ პუნქტი, ო ქვეპუნქტი)

· როგორც წარმოდგენილი პროექტიდან ირკვევა, პროექტის ავტორთა პოზიციაა, რომ ამ ნორმის ფორმულირება უნდა დაზუსტდეს. მიგვაჩნია, რომ არსებული ფორმულირებით 47-ე მუხლის პირველი პუნქტის „ო“ ქვეპუნქტის არსებობა გაუმართლებელია, ბუნდოვანია და საჭიროებს დაკონკრეტებას. ვფიქრობთ, რომ კოდექსმა ამომწურავად უნდა ჩამოთვალოს შრომითი ურთიერთობის შეწყვეტის საფუძვლები და არ უნდა იძლეოდეს დამსაქმებლის მხრიდან ბოროტად გამოყენების შესაძლებლობას. თუმცა აქვე უნდა აღვნიშნოთ ისიც, რომ აღნიშნული ნორმის ის ნორმატიული შინაარსი, რომელიც შესაძლოა დაკონკრეტდეს და ამგვარი ფორმულირებით ჩამოყალიბდეს შრომის კოდექსში და რომელიც მოემსახურება დამსაქმებლის ლეგიტიმური ინტერესის რეალიზებას, უნდა დასახელდეს კონკრეტულად და ამგვარად მოხდეს მათი ასახვა აღნიშნულ მუხლში.

· მაგალითად, „სხვა ობიექტური გარემოება“ დღეისათვის წარმოდგენს შრომითი ურთიერთობის შეწყვეტის საფუძველს ისეთ შემთხვევაში, როდესაც უნდა მოხდეს უკანონოდ გათავისუფლებული თანამშრომლის თანამდებობაზე აღდგენა, ხოლო მის ადგილას დასაქმებულია სხვა პირი. სწორედ „ო“ ქვეპუნქტი წარმოადგენს ამ უკანასკნელის გათავისუფლების საფუძველს და მიზანშეწონილია, ნორმა დავიწროვდეს ამ შინაარსამდე.




BAG: 
· (პირობითი შენიშვნა, დაზუსტების საჭიროებისათვის)
მუხლის შემოთავაზებული რედაქციით, უქმდება შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის ერთ-ერთი ყველაზე მნიშვნელოვანი საფუძველი - შრომის ხელშეკრულების შეწყვეტა სხვა ობიექტური გარემოებების გამო, რაც ამართლებს შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტას.
შეუძლებელია კანონით ზუსტად განისაზღვროს ყველა ის შემთხვევა, რომლებიც ხელშეკრულების შეწყვეტის საფუძველს შეიძლება წარმოადგენდნენ. 47-ე მუხლში ჩამოთვლილი მიზეზები ყოველთვის არ ემთხვევა პრაქტიკაში წარმოშობილ ხელშეკრულების შეწყვეტის წინაპირობებს. ამ მოცემულობაში კი დღეს არსებული დანაწესის დატოვება კოდექსში პრინციპულად მნიშვნელოვანია. 

(მუხლი 47, პუნქტი 1, ქვეპუნქტი ო)
· მიგვაჩნია, რომ ეს ჩანაწერი უნდა დარჩეს, ვინაიდან პრაქტიკაში შეიძლება არსებობდეს ისეთი შემთხვევა, რომელიც ზუსტად არ მოერგოს აღნიშნულ ჩამონათვალს. მთავარი ის არის, რომ დავის შემთხვევაში, დამსაქმებელს ამ ობიექტური საფუძვლის დასაბუთება უწევს.
ასევე, გასათვალისწინებელია N158 კონვენციის (Termination of Employment) მე-4 მუხლის ჩანაწერი, რომელიც აქცენტს აკეთებს ობიექტურ მიზეზზე. საგულისხმოა ისიც, რომ კონვენციაში საერთოდ არც კი გვხვდება საფუძვლების ჩამონათვალი.
Article 4
The employment of a worker shall not be terminated unless there is a valid reason for such termination connected with the capacity or conduct of the worker or based on the operational requirements of the undertaking, establishment or service.
· საჭიროებს დაზუსტებას. 

პროფკავშირები:
· 47-ე მუხლის 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 ურთიერთობის შეწყვეტის საფუძვლები იყოს ამომწურავი და ცხადი. რაც შეეხება უკანონო გაფიცვას, აღნიშნულ საკითხთან მიმართებით  კანონმდებლობა 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  სამოქალაქო წესით.


მუხლი 48. შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის წესი
1. დამსაქმებლის მიერ ამ კანონის 47-ე მუხლის პირველი პუნქტის „ა“, „ვ“, „ი“ და „ო“ ქვეპუნქტებით გათვალისწინებული რომელიმე საფუძვლით შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტისას დამსაქმებელი ვალდებულია არანაკლებ 30 კალენდარული დღით ადრე გააფრთხილოს დასაქმებული წინასწარი წერილობითი შეტყობინების გაგზავნით. ამასთანავე, დასაქმებულს მიეცემა კომპენსაცია არანაკლებ 1 თვის შრომის ანაზღაურების ოდენობით.
2. დამსაქმებლის მიერ ამ კანონის 47-ე მუხლის პირველი პუნქტის „ა“, „ვ“, „ი“ და „ო“ ქვეპუნქტებით გათვალისწინებული რომელიმე საფუძვლით შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტისას დამსაქმებელი უფლებამოსილია არანაკლებ 3 კალენდარული დღით ადრე გააფრთხილოს დასაქმებული წინასწარი წერილობითი შეტყობინების გაგზავნით. ამ შემთხვევაში დასაქმებულს მიეცემა კომპენსაცია არანაკლებ 2 თვის შრომის ანაზღაურების ოდენობით.
3. ამ კანონის 47-ე მუხლის პირველი პუნქტის „დ“ ქვეპუნქტით გათვალისწინებული საფუძვლით შრომითი ხელშეკრულების დასაქმებულის ინიციატივით შეწყვეტისას დასაქმებული ვალდებულია არანაკლებ 30 კალენდარული დღით ადრე გააფრთხილოს დამსაქმებელი წინასწარი წერილობითი შეტყობინების გაგზავნით.
4. დასაქმებულს უფლება აქვს, შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის თაობაზე დამსაქმებლის შეტყობინების მიღებიდან 30 7 კალენდარული დღის ვადაში გაუგზავნოს მას წერილობითი შეტყობინება ხელშეკრულების შეწყვეტის საფუძვლის წერილობითი დასაბუთების მოთხოვნის თაობაზე. 
5. დამსაქმებელი ვალდებულია დასაქმებულის მოთხოვნის წარდგენიდან 7 კალენდარული დღის ვადაში წერილობით დაასაბუთოს შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის საფუძველი.
6. დასაქმებულს უფლება აქვს, წერილობითი დასაბუთების მიღებიდან 30 კალენდარული დღის ვადაში სასამართლოში გაასაჩივროს დამსაქმებლის გადაწყვეტილება შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის შესახებ. სასამართლოს მიერ დასაქმებულის მიერ აღძრული სარჩელის მიღებაზე უარის თქმის შემთხვევაში, დასაქმებული უფლებამოსილია იმავე სარჩელით განმეორებით მიმართოს სასამართლოს სარჩელის მიღებაზე უარის თქმის შესახებ განჩინების ჩაბარებიდან 30 კალენდარული დღის ვადაში. დასაქმებული უფლებამოსილია 30 კალენდარული დღის ვადაში სასამართლოში გაასაჩივროს ამ კანონის 47-ე მუხლის პირველი პუნქტის „თ“ ქვეპუნქტით გათვალისწინებული დისციპლინური პასუხისმგებლობის რომელიმე ზომა.
7. თუ დამსაქმებელი დასაქმებულის მოთხოვნის წარდგენიდან 7 კალენდარული დღის ვადაში წერილობით არ დაასაბუთებს შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის საფუძველს, დასაქმებულს უფლება აქვს, 30 კალენდარული დღის ვადაში სასამართლოში გაასაჩივროს დამსაქმებლის გადაწყვეტილება შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის შესახებ. ამ შემთხვევაში დავის ფაქტობრივი გარემოებების მტკიცების ტვირთი ეკისრება დამსაქმებელს. თუ დასაქმებული დამსაქმებლისგან არ მოითხოვოს ამ მუხლის მეოთხე პუნქტში მითითებული ხელშეკრულების შეწყვეტის საფუძვლის წერილობით დასაბუთებას, დამსაქმებლის გადაწყვეტილება შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის შესახებ დასაქმებულმა შეიძლება გაასაჩივროს სასამართლოში ხელშეკრულების შეწყვეტის თაობაზე დამსაქმებლის შეტყობინების მიღებიდან 30 კალენდარული დღის ვადაში.
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.
9. 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.


საია:

(48-ე მუხლის მე-9 პუნქტი)
· ვფიქრობთ, რომ განაცდურის ანაზღაურების შეზღუდვა, ისე, რომ გამოირიცხება ამ ოდენობაზე მეტით განაცდურის მიღების შესაძლებლობა, გაუმართლებლად აუარესებს დასაქმებულის მდგომარეობას და ეწინააღმდეგება საქართველოს კონსტიტუციასა და საქართველოს საკონსტიტუციო სასამართლოს პრაქტიკას.

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

ეკონომიკის სამინისტრო

(მუხლი 38, პუნქტი 8)
· ,,ან უზრუნველყოს ის ტოლფასი სამუშაოთი“ -   აღნიშნული მითითებულია მოქმედ რედაქციაში. მიგვაჩნია, რომ უნდა დარჩეს.

პროფკავშირები:
· 48-ე მუხლის მე-8 ნაწილში კვლავ უნდა ჩაიწეროს უკანონო გათავისუფლების შემთხვევაში 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 ინტერესების დასაკმაყოფილებლად.
· ამოღებულ უნდა იქნას 48-ე მუხლის მე-9  ნაწილი, რომლის მიხედვითაც ,,სასამართლოს მიერ დასაქმებულთან შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის შესახებ დამსაქმებლის გადაწყვეტილების ბათილად ცნობის შემთხვევაში, სასამართლოს გადაწყვეტილებით, დამსაქმებელს ასევე შესაძლოა დაეკისროს იძულებითი განაცდურის ანაზღაურება არაუმეტეს: ა) 16 თვის შრომის ანაზღაურებისა, თუ შრომითი ურთიერთობის შეწყვეტამდე შრომითი ურთიერთობა გრძელდებოდა 5 წელზე ნაკლები ვადით;ბ) 24 თვის შრომის ანაზღაურებისა, თუ შრომითი ურთიერთობის შეწყვეტამდე შრომითი ურთიერთობა გრძელდებოდა არანაკლებ 5 წლის ვადით თუმცა არაუმეტეს 10 წლამდე ვადით;გ) 32 თვის შრომის ანაზღაურებისა, თუ შრომითი ურთიერთობის შეწყვეტამდე შრომითი ურთიერთობა გრძელდებოდა 10 წლის ან მეტი ვადით“. ამგვარი შემოთავაზება მკვეთრად აუარესებს არსებულ სტანდარტს და რეალურად გამორიცხავს დასაქმებულს სამსახურში აღდგენის შესაძლებლობას. ამგვარი რეგულირება   ეწინაღმდეგება  საქართველოს კონსტიტუციით გარანტირებულ შრომისა და საკუთრების უფლებას და საერთაშორისო სტანდარტებსა და პრაქტიკას. მითუმეტეს, რომ ასეთი შინაარსის  ნორმა უკვე გახდა საქართველოს საკონსტიტუციო სასამართლოს მსჯელობის საგანი საქმეზე „საქართველოს მოქალაქე თინა ბეჟიტაშვილი საქართველოს პარლამენტის წინააღმდეგ“ არაკონსტიტუციურად ცნო „საჯარო სამსახურის შესახებ“ კანონის ის ნორმა, რომელიც განაცდურის ანაზღაურებას მხოლოდ სამი თვის ხელფასის გადახდით ითვალისწინებდა საქართველოს კონსტიტუციის იმ მუხლთან შეუსაბამობის გამო, რომელიც ადგენს სახელმწიფოს მხრიდან მიყენებული ზიანის სრულად ანაზღაურების ვალდებულებას.[footnoteRef:6] მიტუმეტეს, რომ ასეთი რეგულირება არათუ ვერ მოახდენს გაჭიანურებული სასამართლო დავების პრევენციას (როგორც ეს იქნა მითთებული სამუშაო შეხვედრაზე ), არამედ ხელს შეუწყობს მას.  [6:  http://constcourt.ge/ge/legal-acts/judgments/saqartvelos-moqalaqe-tina-bejitashvili-saqartvelos-parlamentis-winaagmdeg1.page] 



მუხლი 49. მასობრივი დათხოვნა
1. მასობრივ დათხოვნად ჩაითვლება დამსაქმებლის მიერ შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტა 30 კალენდარული დღის განმავლობაში ისეთი საფუძვლით, რომელიც არ არის განპირობებული დასაქმებულის პიროვნებით ან ქცევით ან შრომითი ხელშეკრულების ვადის ამოწურვით:
ა) არანაკლებ 10 დასაქმებულთან ორგანიზაციაში, რომელშიც დასაქმებულთა რაოდენობა 20-ზე მეტი და 100-ზე ნაკლებია;
ბ) არანაკლებ დასაქმებულთა 10%-ისა ორგანიზაციაში, რომელშიც დასაქმებულთა რაოდენობა 100-ზე მეტი და 300-ზე ნაკლებია;
გ) არანაკლებ 30 დასაქმებულთან ორგანიზაციაში, რომელშიც დასაქმებულთა რაოდენობა 300-ზე მეტია.
2. როდესაც დამსაქმებელი გეგმავს მასობრივ დათხოვნას, იგი ვალდებულია გონივრულ ვადაში დაიწყოს კონსულტაციები დასაქმებულთა გაერთიანებასთან (ასეთის არარსებობის შემთხვევაში - დასაქმებულთა წარმომადგენლებთან) შესაძლო შეთანხმების მიღწევის განზრახვით. კონსულტაციები მინიმუმ უნდა მოიცავდეს მასობრივი დათხოვნის თავიდან აცილების ან დასათხოვ დასაქმებულთა რაოდენობის შემცირების გზებსა და საშუალებებს და დათხოვნილი დასაქმებულების კვლავდასაქმების ან გადამზადების მხარდაჭერის შესაძლებლობას.
3. დამსაქმებელი ვალდებულია მასობრივ დათხოვნამდე სულ მცირე 30 კალენდარული დღით ადრე წერილობითი შეტყობინება გაუგზავნოს მინისტრს და იმ დასაქმებულებს, რომელთაც უწყდებათ შრომითი ხელშეკრულებები. დამსაქმებელი ვალდებულია მინისტრისათვის გაგზავნილი შეტყობინების ასლი გაუგზავნოს დასაქმებულთა გაერთიანებას (ასეთის არარსებობის შემთხვევაში - დასაქმებულთა წარმომადგენლებს). მასობრივი დათხოვნა ძალაში შედის მინისტრისათვის შეტყობინების გაგზავნიდან 45 დღის შემდეგ.
4. დასაქმებულებს უნდა მიეცეს კონსტრუქციული წინადადებების წარდგენის შესაძლებლობა. დამსაქმებელი ვალდებულია წერილობით შეატყობინოს დასაქმებულთა გაერთიანებას (ასეთის არარსებობის შემთხვევაში - დასაქმებულთა წარმომადგენლებს) დაგეგმილი მასობრივი დათხოვნის მიზეზები, დასათხოვ დასაქმებულთა რაოდენობა და კატეგორია, ორგანიზაციაში დასაქმებულთა საერთო რაოდენობა და კატეგორიები, დროის მონაკვეთი, რომლის განმავლობაშიც განხორციელდება მასობრივი დათხოვნა და ასევე კრიტერიუმები, რომელთა მიხედვითაც ხდება დასათხოვ დასაქმებულთა შერჩევა და კომპენსაციის გადახდა. 
5. დამსაქმებელი ვალდებულია დასაქმებულთა გაერთიანებისადმი (ასეთის არარსებობის შემთხვევაში - დასაქმებულთა წარმომადგენლებისადმი) ამ პუნქტში მითითებული ინფორმაციის შესახებ გაგზავნილი წერილობითი შეტყობინების ასლი გაუგზავნოს მინისტრს. 


თბილისის საკრებულო:

(მუხლი 49, პუნქტი 8)
· „სასამართლოს გადაწყვეტილებით, დამსაქმებელი ვალდებულია პირვანდელ სამუშაო ადგილზე აღადგინოს პირი“ - მიზანშეწონილია დაემატოს ტერმინი - ტოლფასი.	Comment by Author: მიზანშეწონილია დაემატოს ტერმინი - ტოლფასი.

(მუხლი 49, პუნქტი 9)
· აღნიშნული პუნქტით  იძულებითი განაცდურის ზღვრული ოდენობის დადგენით, იზღუდება დასაქმებულის ზიანის ანაზღაურების უფლება, შესაბამისად სასურველია ეს პუნქტი ამოღებულ იქნეს. 


ჯანდაცვა: 

(49-ე მუხლის მე-5 პუნქტი)
· სავარაუდოდ უნდა ეწეროს „ამ მუხლში მითითებული ინფორმაცია“. ამასთან, აქ არ იკითხება, რომ კონსულტაციის შედეგად მიღებული გადაწყვეტილებაც უნდა გაეგზავნოს მინისტრს. თუ კონსულტაციის შედეგად გადაწყდა, რომ 100–ის ნაცვლად 50 დასაქმებულთან წყდება შრომითი ხელშეკრულება, სამინისტროც, თავის მხრივ, უნდა მოემზადოს, რამდენ ადამიანს გაუწიოს დახმარება.


BAG:

· მიუხედავად იმისა, რომ სამსახურიდან კოლექტიური გათავისუფლების შესახებ  დირექტივით (COUNCIL DIRECTIVE 98/59/EC) ზუსტად იმავე შინაარსის დანაწესია დადგენილი, ვფიქრობთ, მსხვილი დამსაქმებლებისათვის ნორმამ შესაძლოა მიზანშეუწონლად გაართულოს საქმიანობა. 
მაშინ, როდესაც ზოგიერთ კომპანიას 5 000 და მეტი დასაქმებული ჰყავს, 30 დასაქმებულის გათავისუფლება პროცენტულად თანამშრომელთა მხოლოდ 0,5%-ის, ან ნაკლების დათხოვნას შეიძლება ნიშნავდეს. ვფიქრობთ, მიზან-შეწონილია კიდევ ერთი ჯგუფის გამოყოფა მაინც, მაგალითისთვის, იმ ორგანიზაციებზე, რომელთაც 1 000-ზე მეტი თანამშრომელი ჰყავთ.

ეკონომიკის სამინისტრო
· „მუხლი 49. მასობრივი დათხოვნა“ - გასათვალისწინებელია შესაბამისი დირექტივის 98/59/EC – collective redundancies  ჩანაწერი, რომელიც ზოგადი ნორმიდან გარკვეულ გამონაკლისს გულისხმობს:
Art. 1
2. This Directive shall not apply to:
(a) collective redundancies effected under contracts of employment concluded for limited periods of time or for specific tasks except where such redundancies take place prior to the date of expiry or the completion of such contracts;

(მუხლი 49, პუნქტი 1, ქვეპუნქტი გ)
· აღნიშნული დაყოფა შეესაბამება დირექტივას, თუმცა გასათვალისწინებელია შემდეგი შემთხვევა:
ამ პუნქტის მიხედვით, თუ დასაქმებულთა რაოდენობა 400 და 500-ია მაგალითად, არანაკლებ 30 დასაქმებული შესაბამისად 7.5 და 6 პროცენტია, მაგრამ 2000 და 3000 დასქმებულზე , შესაბამისად 1.5 და 1 პროცენტია. 
ალბათ მიზანშეწონილია, კიდევ ერთი ჯგუფის გამოყოფა.  


[bookmark: part_42]მუხლი  50.  საწარმოს გადაცემა    
1. ამ კანონის მიზნებისათვის:
ა) საწარმოს გადაცემა ნიშნავს გარიგების ან კანონის საფუძველზე საწარმოს, ბიზნესის ან საწარმოს ან ბიზნესის ნაწილის გადაცემას სხვა დამსაქმებელზე, რაც მათ შორის მოიაზრებს ეკონომიკური საქმიანობის გადაცემას რა დროსაც შენარჩუნებულია მისი იდენტურობა ან/და არსებითი მსგავსება და რაც გულისხმობს რესურსების ორგანიზებულ დაჯგუფებას ძირითადი ასევე დამხმარე ეკონომიკური საქმიანობის განხორციელების მიზნით (შემდგომ - „საწარმოს გადაცემა“);
ბ) გადამცემი საწარმო ნიშნავს ნებისმიერ ფიზიკურ ან იურიდიული პირს, ანდა პირთა გაერთიანებას, რომელსაც საწარმოს გადაცემის გამო საწარმოსთან, ბიზნესთან ან საწარმოს ან ბიზნესის ნაწილთან მიმართებით უწყდება დამსაქმებლის სტატუსი (შემდგომ - „გადამცემი საწარმო“);
გ) მიმღები საწარმო ნიშნავს ნებისმიერ ფიზიკურ ან იურიდიული პირს, ანდა პირთა გაერთიანებას, რომელიც საწარმოს გადაცემის გამო მოიპოვებს დამსაქმებლის სტატუსს (შემდგომ - „მიმღები საწარმო“).
2. დაუშვებელია საწარმოს გადამცემის ან საწარმოს მიმღების მიერ შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტა საწარმოს გადაცემის საფუძვლით. აღნიშნული არ გამორიცხავს შესაბამისი წინაპირობების დაცვით შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის უფლებას ამ კანონის 47-ე მუხლის პირველი პუნქტის „ა“ ქვეპუნქტის საფუძვლით.
3. საწარმოს გადაცემის თარიღზე მოქმედი შრომითი ურთიერთობიდან გამომდინარე გადამცემის საწარმოს უფლებები და ვალდებულებები საწარმოს გადაცემის საფუძვლით გადაეცემა მიმღებ საწარმოს.
4. გადამცემი საწარმოს მიერ მიმღები საწარმოსთვის მოქმედი შრომითი ურთიერთობიდან გამომდინარე უფლებების ან ვალდებულებების შეუტყობინებლობა არ გამორიცხავს ამ უფლებებისა თუ ვალდებულებების გადაცემას და მასთან დაკავშირებული გადამცემი საწარმოს ან მიმღები საწარმოს მიმართ დასაქმებულთა უფლებების გადაცემას.
5. კოლექტიური ხელშეკრულების ვადის ამოწურვამდე ან ვადამდე შეწყვეტამდე ან ახალი კოლექტიური ხელშეკრულების ძალაში შესვლამდე, მიმღები საწარმო საწარმოს გადაცემის შედეგად ვალდებულია შეასრულოს კოლექტიური ხელშეკრულებით გათვალისწინებული ვადები და პირობები, ისევე როგორც იგი ვრცელდებოდა საწარმოს გადამცემის მიმართ. აღნიშნული ვალდებულება მოქმედებს საწარმოს გადაცემის თარიღიდან 1 წლის განმავლობაში. 
6. თუ საწარმო, ბიზნესი ან საწარმოს ან ბიზნესის ნაწილი ინარჩუნებს მის ავტონომიურობას, დასაქმებულთა გაერთიანებამ, რომელიც წარმოადგენს იმ დასაქმებულებს, რომლებსაც ეხებათ საწარმოთა გადაცემა, ასევე უნდა შეინარჩუნოს იგივე სტატუსი და ფუნქცია იმავე ვადით და პირობებით, რაც არსებობდა საწარმოს გადაცემის თარიღამდე.
7. გადამცემი საწარმო და მიმღები საწარმო ვალდებულნი არიან დასაქმებულთა გაერთიანებას, რომელიც წარმოადგენს იმ დასაქმებულებს, რომლებსაც ეხებათ საწარმოთა გადაცემა, შეატყობინონ საწარმოს გადაცემის თარიღი, საწარმოს გადაცემის მიზეზები, საწარმოს გადაცემის შედეგად დასაქმებულთა სამართლებრივი, ეკონომიკური და სოციალური შედეგები და ასევე აცნობონ ნებისმიერი ღონისძიებების შესახებ, რომელიც ხორციელდება დასაქმებულებთან მიმართებით. დასაქმებულთა გაერთიანების არ არსებობის შემთხვევაში, დასაქმებულებს ან/და დასაქმებულთა წარმომადგენლებს ნებისმიერ შემთხვევაში წინასწარ უნდა მიეწოდოთ აღნიშნული ინფორმაცია.
8. გადამცემი საწარმო ვალდებულია დასაქმებულთა გაერთიანებას საწარმოს გადაცემამდე 30 დღით ადრე მიაწოდოს მე-7 პუნქტში მითითებული ინფორმაცია. მიმღები საწარმო ასევე ვალდებულია აღნიშნული ინფორმაცია მიაწოდოს დასაქმებულთა გაერთიანებას გონივრულ ვადაში, თუმცა არანაკლებ 30 დღით ადრე სანამ საწარმოს გადაცემა გავლენას იქონიებს დასაქმებულთა შრომითი პირობებზე. 
9. თუ გადამცემი საწარმო ან მიმღები საწარმო დასაქმებულებთან მიმართებით გეგმავს ღონისძიებების განხორციელებას, იგი ვალდებულია დასაქმებულთა წარმომადგენლებთან არანაკლებ 30 დღით ადრე განახორციელოს კონსულტაციები აღნიშნული ღონისძიებების შესახებ შეთანხმების მიღწევის მიზნით.
10. შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტაზე პასუხისმგებლობა ეკისრება მიმღებ საწარმოს, თუ შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტა ხდება იმ საფუძვლით, რომ საწარმოს გადაცემა მოიცავს დასაქმებულთა საზიანოდ შრომითი პირობების ცვლილებას. 


თბილისის საკრებულო:

(მუხლი 50, პუნქტი 5)
· „აღნიშნული ვალდებულება მოქმედებს საწარმოს გადაცემის თარიღიდან 1 წლის განმავლობაში. „ - საჭიროებს დაზუსტებას. 
(მუხლი 50, პუნქტი 6)
· „ავტონომიურობას,“ - რა იგულისხმება? ამასთან ბიზნესი სამართლებრივი ტერმინი არ არის	Comment by Author: რა იგულისხმება? ამასთან ბიზნესი სამართლებრივი ტერმინი არ არის

(მუხლი 50, პუნქტი 9)	
· [bookmark: part_87]„ღონისძიებების“ -  მიზანშეწონილია ტერმინი ღონისძიება შეიცვალოს სწორი ტერმინით.

BAG:
· შესაბამისი მუხლი შრომის კოდექსში ჩნდება 2001/23 დირექტივის მოთხოვნათა გათვალისწინებით, თუმცა მასში მხოლოდ დირექტივით შემოთავაზებული ნორმების ნაწილია გადმოტანილი და არ არის გათვალისწინებული მთელი რიგი საგამონაკლისო შემხვევები, მათ შორის ისინი, რაც დაკავშირებულია საწარმოს გადაცემასთან გაკოტრებისა და ლიკვიდაციის პროცედურების შედეგად (დირექტივის მე-5 მუხლი).
ზემოაღნიშნულიდან გამომდინარე, მიგვაჩნია, რომ დირექტივის მოთხოვნებთან ერთად, მუხლში გათვალისწინებული უნდა იყოს ასევე დირექტივით მოცული საგამონაკლისო ნორმები, ხოლო ტერმინოლოგიურად მუხლი შესაბამისობაში უნდა მოვიდეს ქართულ კანონმდებლობასთან.

ეკონომიკის სამინისტრო

(მუხლი  50.  საწარმოს გადაცემა) 
· გასათვალისწინებელია შესაბამისი დირექტივის 2001/23/EC – transfer of undertaking  ჩანაწერი, რომელიც გარკვეულ გამონაკლისს გულისხმობს:
Article 5
1. Unless Member States provide otherwise, Articles 3 and 4 shall not apply to any transfer of an undertaking, business or part of an undertaking or business where the transferor is the subject of bankruptcy proceedings or any analogous insolvency proceedings which have been instituted with a view to the liquidation of the assets of the transferor and are under the supervision of a competent public authority (which may be an insolvency practioner authorised by a competent public authority).
მითითებული Art. 3 და Art. 4 კი ეხება დასაქმებულთა უფლებების დაცვას (Safeguarding of employees’ rights).



(მუხლი  50.  პუნქტი 5)
· „აღნიშნული ვალდებულება მოქმედებს საწარმოს გადაცემის თარიღიდან 1 წლის განმავლობაში“ - საჭიროებს დაზუსტებას. 	Comment by Author: საჭიროებს დაზუსტებას. 

(მუხლი  50.  პუნქტი 8) 
· შესაბამისი დირექტივის ჩანაწერის გათვალისწინებით მიგვაჩნია, რომ უნდა ჩაიწეროს ,,გონივრულ ვადაში“. 
Directive 2001/23 (transfer of undertaking)
Art. 7
The transferor must give such information to the representatives of his employees in good time, before the transfer is carried out.
The transferee must give such information to the representatives of his employees in good time, and in any event before his employees are directly affected by the transfer as regards their conditions of work and employment.

(მუხლი  50.  პუნქტი 9) 
· შესაბამისი დირექტივის ჩანაწერის გათვალისწინებით მიგვაჩნია, რომ ნაცვლად  უნდა მიეთითოს ,,გონივრულ ვადაში“ და ,,შეთანხმების მიღწევის განზრახვით“ (როგორც ეს შეიცვალა 49-ე მუხლის მე-2 პუნქტში).
Directive 2001/23 (transfer of undertaking)
Art. 7
2. Where the transferor or the transferee envisages measures in relation to his employees, he shall consult the representatives of this employees in good time on such measures with a view to reaching an agreement.

(მუხლი  50.  პუნქტი 10)
· ჩანაწერი საჭიროებს დახვეწას, რადგან ბუნდოვანი ფორმულირებაა

პროფკავშირები:
· 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.


მუხლი 51. მუშაობის უნებლიე გაგრძელება
თუ შრომითი ხელშეკრულების ვადა გავიდა, მაგრამ, სამუშაოს ხასიათიდან გამომდინარე, მუშაობის დაუყოვნებლივ შეწყვეტა მნიშვნელოვან ზიანს გამოიწვევს და საფრთხეს შეუქმნის ადამიანის ჯანმრთელობას, დასაქმებული ვალდებულია გააგრძელოს მუშაობა დამსაქმებლის მითითებით, სანამ ასეთი ვითარება არ დასრულდება, ხოლო დამქირავებელი ვალდებულია მისცეს მას შრომის ანაზღაურება.



 
თბილისის საკრებულო:

· ძველი კოდექსით აღნიშნული მუხლის წინ იყო 39-ე მუხლი რომლითაც გათვალისწინებული იყო არასრულწლოვანთან შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტა, საინტერესოა რატომ იქნა ამოღებული ეს მუხლი მოცემული თავიდან. 

კარი III კოლექტიური შრომითი ურთიერთობა
თავი XI
გაერთიანების თავისუფლება
[bookmark: part_88]
მუხლი 52. ზოგადი დებულებანი 
1. დასაქმებულსა და დამსაქმებელს უფლება აქვთ, წინასწარი ნებართვის გარეშე შექმნან გაერთიანება ან/და გაწევრდნენ სხვა გაერთიანებაში.
2. დამსაქმებელთა გაერთიანებას და დასაქმებულთა გაერთიანებას უფლება აქვთ, შეიმუშაონ საკუთარი წესდება და რეგლამენტი, შექმნან მართვის ორგანოები, აირჩიონ წარმომადგენლები და წარმართონ თავიანთი საქმიანობა.
3. დამსაქმებელთა გაერთიანებას და დასაქმებულთა გაერთიანებას უფლება აქვთ, შექმნან ფედერაციები და კონფედერაციები და გაერთიანდნენ მათთან. ყოველ ასეთ გაერთიანებას, ფედერაციას, კონფედერაციას უფლება აქვს, შეუერთდეს დამსაქმებელთა საერთაშორისო გაერთიანებას და დასაქმებულთა საერთაშორისო გაერთიანებას. 


თბილისის საკრებულო:

(მუხლი 52, პუნქტი 1) 
· „წინასწარი ნებართვის გარეშე შექმნან“ - ამოსაღებია, ვინაიდან გაერთიანების თავისუფლება ისედაც მოიცავს წინასწარი ნებართვის გარეშე გაერთიანების შესაძლებლობას.	Comment by Author: ამოსაღებია, ვინაიდან გაერთიანების თავისუფლება ისედაც მოიცავს წინასწარი ნებართვის გარეშე გაერთიანების შესაძლებლობას.

(მუხლი 52, პუნქტი 2) 
· არარელევანტურია აღნიშნული საკითხის ამ პუნქტში გაწერა.

(მუხლი 52, პუნქტი 3) 
· აღნიშნულიც საერთაშორისო სამართლით გარანტირებული უფლებაა და დამატებით მისი შრომის კოდექსში გაწერის საჭიროება არ არის.
[bookmark: part_89]   
მუხლი 53. დისკრიმინაციის აკრძალვა დასაქმებულთა გაერთიანების წევრობის ნიშნით 
1. აკრძალულია დასაქმებულის დისკრიმინაცია დასაქმებულთა გაერთიანებაში მისი წევრობის ან ასეთი გაერთიანების საქმიანობაში მონაწილეობის გამო ან/და სხვა ქმედება, რომლის მიზანია:
ა) დასაქმებულის სამუშაოზე მიღება ან მისთვის სამუშაოს შენარჩუნება დასაქმებულთა გაერთიანებაში გაწევრებაზე უარის თქმის ან ასეთი გაერთიანებიდან გამოსვლის სანაცვლოდ;
ბ) დასაქმებულთან შრომითი ურთიერთობის შეწყვეტა ან მისი სხვაგვარად შევიწროება დასაქმებულთა გაერთიანების წევრობის ან ასეთი გაერთიანების საქმიანობაში მონაწილეობის გამო.
2. სამუშაო დროის განმავლობაში დასაქმებულის დასაქმებულთა გაერთიანების საქმიანობაში მონაწილეობა დასაშვებია დამსაქმებელთან შეთანხმებით.


თბილისის საკრებულო:

· ვინაიდან დისკრიმინაციის საკითხს ეთმობა წარმოდგენილი პროექტის მე-2 თავი, მოცემულ თავში ამ მუხლის ჩაწერა არ არის რელევანტური. 
მუხლი 54. დამსაქმებელთა და დასაქმებულთა გაერთიანებების საქმიანობაში ჩარევის აკრძალვა 
1. დაუშვებელია დამსაქმებელთა და დასაქმებულთა გაერთიანებების, მათი წევრების ან წარმომადგენლების მიერ ერთმანეთის საქმიანობაში ნებისმიერი ფორმით ჩარევა.
2. ამ მუხლის მიზნებისთვის გაერთიანების საქმიანობაში ჩარევა გულისხმობს ნებისმიერ ქმედებას, რომლის მიზანია გაერთიანების საქმიანობისათვის ფინანსური ან სხვა საშუალებებით ხელის შეშლა მასზე კონტროლის განსახორციელებლად.


თბილისის საკრებულო:

· აღნიშნული საკითხი გაწერილია ,,პროფესიული კავშირების შესახებ“ კანონში, შესაბამისად ამ თავში მისი გაწერის აუცილებლობა არ არის.


[bookmark: part_73] 
თავი XII
კოლექტიური ხელშეკრულება
[bookmark: part_92]
მუხლი 55. ზოგადი დებულებანი
1. კოლექტიური ხელშეკრულება იდება ერთ ან მეტ დამსაქმებელს ან ერთ ან მეტ დამსაქმებელთა გაერთიანებას და ერთ ან მეტ დასაქმებულთა გაერთიანებას შორის.
2. კოლექტიური ხელშეკრულება:
ა) განსაზღვრავს შრომის პირობებს;
ბ) აწესრიგებს დამსაქმებელსა და დასაქმებულს შორის ურთიერთობას;
გ) აწესრიგებს ერთ ან მეტ დამსაქმებელს ან ერთ ან მეტ დამსაქმებელთა გაერთიანებას და ერთ ან მეტ დასაქმებულთა გაერთიანებას შორის ურთიერთობას.
3. მხარეები თავად განსაზღვრავენ კოლექტიური ხელშეკრულების პირობებს.
4. ერთ-ერთი მხარის მიერ კოლექტიური ხელშეკრულების დადების თაობაზე ინიციატივის გამოჩენის შემთხვევაში მხარეები ვალდებული არიან, კეთილსინდისიერად აწარმოონ მოლაპარაკება.
5. მოლაპარაკების პროცესში მხარეები ერთმანეთს აწვდიან ინფორმაციას მოლაპარაკებასთან დაკავშირებული საკითხის (საკითხების) თაობაზე. მხარეს უფლება აქვს, არ მიაწოდოს მეორე მხარეს კონფიდენციალური ინფორმაცია, ხოლო კონფიდენციალური ან/და სხვა სახის ინფორმაციის მიწოდების შემთხვევაში მოითხოვოს ამ ინფორმაციის კონფიდენციალურობის დაცვა.
6. დაუშვებელია კოლექტიური ხელშეკრულების დადების პროცესში სახელმწიფო და ადგილობრივი თვითმმართველობის ორგანოების ჩარევა. ამგვარი ჩარევით დადებული კოლექტიური ხელშეკრულება ბათილია.

მუხლი 56. წარმომადგენლობა
1. კოლექტიური ხელშეკრულების დადების ან შეწყვეტის, მისი პირობების შეცვლის ან დასაქმებულთა უფლებების დაცვის მიზნით დასაქმებულთა გაერთიანება მოქმედებს წარმომადგენლების მეშვეობით.
2. წარმომადგენლობის დადასტურება ხდება შესაბამისი დასაქმებულთა გაერთიანების მიერ განსაზღვრული წესის მიხედვით. 
3. წარმომადგენელი შეიძლება იყოს ნებისმიერი ქმედუნარიანი ფიზიკური პირი.
4. წარმომადგენელი მოქმედებს მხოლოდ იმ დასაქმებულთა ინტერესებიდან გამომდინარე, რომლებმაც მას მიანიჭეს წარმომადგენლობის უფლება.  


თბილისის საკრებულო:

(მუხლი 56, პუნქტი 2)
· აღსანიშნავია, რომ შრომის კოდექსის მოქმედი რედაქციით წარმომადგენლობის დადასტურება ხდება წერილობითი მინდობილობით, წარმომადგენლობის დადასტურებასთან დაკავშირებით  გასათვალისწინებელია დამსაქმებლის ინტერესები. (მაგ.დავის შემთხვევაში და ა.შ.) აქედან გამომდინარე ვფიქრობ გასაწერია წარმომადგენლობის დადასტურების ქმედითი, ეფექტური მექანიზმი.


მუხლი 57. კოლექტიური ხელშეკრულება
1. კოლექტიური ხელშეკრულება იდება მხოლოდ წერილობითი ფორმით.
2. კოლექტიური ხელშეკრულება იდება განსაზღვრული ან განუსაზღვრელი ვადით.
3. განსაზღვრული ვადით დადებული კოლექტიური ხელშეკრულება უნდა ითვალისწინებდეს მისი ძალაში შესვლის და ვადის გასვლის თარიღებს.
4. განუსაზღვრელი ვადით დადებული კოლექტიური ხელშეკრულება უნდა ითვალისწინებდეს მისი გადასინჯვის, შეცვლისა და შეწყვეტის შესახებ დებულებებს.
5. კოლექტიური ხელშეკრულების არსებობა არ ზღუდავს დამსაქმებლის ან დასაქმებულის უფლებას, შეწყვიტოს შრომითი ურთიერთობა, რაც არ იწვევს ამ ხელშეკრულების მონაწილე სხვა დასაქმებულებთან შრომითი ურთიერთობის შეწყვეტას.
6. კოლექტიურ ხელშეკრულებაში ზუსტად უნდა იყოს განსაზღვრული ხელშეკრულების სუბიექტები.
7. კოლექტიური ხელშეკრულებით გათვალისწინებული ვალდებულებები ვრცელდება ხელშეკრულების მხარეებზე. თუ კოლექტიური ხელშეკრულება დადებულია დამსაქმებელსა და ერთ ან მეტ დასაქმებულთა გაერთიანებას შორის და ასეთ ერთ ან მეტ დასაქმებულთა გაერთიანებაში გაწევრებულია მოცემულ საწარმოში მომუშავე დასაქმებულთა 50%-ზე მეტი, ამავე საწარმოში მომუშავე ნებისმიერ სხვა დასაქმებულს უფლება აქვს, წერილობით მოსთხოვოს დამსაქმებელს, რომ ისიც გახდეს ასეთი კოლექტიური ხელშეკრულების მხარე. დამსაქმებელი ვალდებულია ასეთი წერილობითი მოთხოვნა დააკმაყოფილოს მისი მიღებიდან 30 კალენდარული დღის განმავლობაში. ამ პუნქტის პირობები არ უკრძალავს სხვა დასაქმებულთა გაერთიანებას, რომელიც აერთიანებს აღნიშნულ საწარმოში მომუშავე დასაქმებულთა 50%-ზე ნაკლებს, რომ დამსაქმებელთან ცალკე აწარმოოს მოლაპარაკება და დადოს ცალკე კოლექტიური ხელშეკრულება.
8. კოლექტიური ხელშეკრულების დებულებები ამ ხელშეკრულებით გათვალისწინებულ დასაქმებულთა ინდივიდუალური შრომითი ხელშეკრულებების განუყოფელი ნაწილია.
9. ბათილია კოლექტიური ხელშეკრულების ის პირობა, რომელიც ეწინააღმდეგება ამ კანონს.


ეკონომიკის სამინისტრო 

(მუხლი 57, პუნქტი 1)
· მე-12 მუხლის მიხედვით, ხელშეკრულება იდება წერილობითი ფორმით.. 
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კარი IV
პასუხისმგებლობა და დავა
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თავი XIII
პასუხისმგებლობა

მუხლი 58. მიყენებული ზიანისათვის მატერიალური პასუხისმგებლობა
ინდივიდუალური შრომითი ურთიერთობისას მხარის მიერ მეორე მხარისათვის მიყენებული ზიანი ანაზღაურდება საქართველოს კანონმდებლობით დადგენილი წესით.


თბილისის საკრებულო:

· ბლანკეტური ნორმაა, შრომის კოდექსში მისი ჩაწერის აუცილებლობა არ არის.

მუხლი 59. წერილობითი ხელშეკრულება პასუხისმგებლობის შესახებ
1. წერილობითი ხელშეკრულებით შეიძლება განისაზღვროს დასაქმებულის ინდივიდუალური პასუხისმგებლობის სახე და ფარგლები, თუ ეს გამომდინარეობს სამუშაოს სპეციფიკიდან.
2. წერილობითი ხელშეკრულება სრული მატერიალური პასუხისმგებლობის შესახებ შეიძლება დაიდოს სრულწლოვან დასაქმებულთან, რომელიც ახორციელებს მისთვის გადაცემული ფასეულობების შენახვას, დამუშავებას, გაყიდვას (გადაცემას), გადაზიდვას ან წარმოების პროცესში გამოყენებას.
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მუხლი 60. შრომითი ხელშეკრულებით გათვალისწინებული შეზღუდვები
1. შრომითი ხელშეკრულებით შეიძლება დადგინდეს დასაქმებულის ვალდებულება, შრომითი ხელშეკრულების პირობების შესრულებისას მიღებული ცოდნა და კვალიფიკაცია არ გამოიყენოს სხვა, კონკურენტი დამსაქმებლის სასარგებლოდ. ეს შეზღუდვა შესაძლებელია გამოყენებულ იქნეს შრომითი ურთიერთობის შეწყვეტიდან 6 თვის განმავლობაში, იმ პირობით, რომ ამგვარი შეზღუდვის მოქმედების პერიოდში დამსაქმებელი დასაქმებულს გადაუხდის ანაზღაურებას არანაკლებ შრომითი ურთიერთობის შეწყვეტისას არსებული ოდენობით.
2. ამ მუხლის მე-3 პუნქტით გათვალისწინებული შეზღუდვა არ შეიძლება დაუწესდეთ განათლების, მეცნიერებისა და კულტურის სფეროებში მოღვაწე პირებს.
3. ამ მუხლის მოთხოვნების დარღვევით მიყენებული ზიანი ანაზღაურდება საქართველოს კანონმდებლობით დადგენილი წესით.  
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თავი XIV
დავა

მუხლი 61. დავა
1. დავა არის შრომითი ურთიერთობის დროს წარმოშობილი უთანხმოება, რომლის გადაწყვეტაც შედის შრომითი ხელშეკრულების მხარეთა კანონიერ ინტერესებში.
2. დავა წარმოიშობა მხარის მიერ მეორე მხარისათვის გაგზავნილი წერილობითი შეტყობინებით უთანხმოების შესახებ.
3. შრომითი ურთიერთობის დროს დავის წარმოშობის საფუძველი შეიძლება იყოს:
ა) საქართველოს კანონმდებლობით გათვალისწინებული ადამიანის უფლებებისა და თავისუფლებების დარღვევა;
ბ) ინდივიდუალური შრომითი ხელშეკრულების ან კოლექტიური ხელშეკრულების ან შრომის პირობების დარღვევა;
გ) დასაქმებულსა და დამსაქმებელს შორის ინდივიდუალური შრომითი ხელშეკრულების არსებით პირობებთან ან/და კოლექტიური ხელშეკრულების პირობებთან დაკავშირებული უთანხმოება. ეს უთანხმოება უნდა გადაწყდეს ამ კანონის 62 ან 63-ე მუხლით გათვალისწინებული შემათანხმებელი პროცედურების დაცვით.
4. დავის განხილვა არ იწვევს შრომითი ურთიერთობის შეჩერებას.
5. ინდივიდუალური შრომითი ურთიერთობის დროს წარმოშობილი დავა უნდა გადაწყდეს ამ კანონის 62-ე მუხლით გათვალისწინებული შემათანხმებელი პროცედურების დაცვით ან/და სასამართლოსათვის ან არბიტრაჟისათვის მიმართვით.
6. კოლექტიური შრომითი ურთიერთობის დროს წარმოშობილი დავა უნდა გადაწყდეს ამ კანონის 63-ე მუხლით გათვალისწინებული შემათანხმებელი პროცედურების დაცვით ან/და სასამართლოსათვის ან არბიტრაჟისათვის მიმართვით.
7. კოლექტიური ხელშეკრულების მონაწილე დასაქმებული არ იზღუდება, მოცემული დავის შემთხვევაში ინდივიდუალურად დაიცვას თავისი უფლებები სხვა კონკრეტულ საკითხთან დაკავშირებით. 
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მუხლი 62. ინდივიდუალური დავის განხილვა და გადაწყვეტა
1. ინდივიდუალური დავა უნდა გადაწყდეს მხარეთა შორის შემათანხმებელი პროცედურებით, რაც გულისხმობს დასაქმებულსა და დამსაქმებელს შორის პირდაპირი მოლაპარაკებების გამართვას.
2. მხარე მეორე მხარეს უგზავნის შემათანხმებელი პროცედურების დაწყების შესახებ წერილობით შეტყობინებას, რომელშიც ზუსტად უნდა იყოს განსაზღვრული დავის წარმოშობის საფუძველი და მხარის მოთხოვნები.
3. მეორე მხარე ვალდებულია ამ მუხლის მე-2 პუნქტით გათვალისწინებული წერილობითი შეტყობინება განიხილოს და თავისი გადაწყვეტილება წერილობით აცნობოს მხარეს შეტყობინების მიღებიდან 10 კალენდარული დღის განმავლობაში.
4. წარმომადგენლები ან მხარეები იღებენ წერილობით გადაწყვეტილებას, რომელიც არსებული შრომითი ხელშეკრულების ნაწილი ხდება.
5. თუ ამ მუხლის მე-2 პუნქტით გათვალისწინებული წერილობითი შეტყობინების მიღებიდან 14 კალენდარული დღის განმავლობაში შეთანხმება ვერ იქნა მიღწეული, მხარეს უფლება აქვს, მიმართოს სასამართლოს.
6. თუ ამ მუხლის მე-2 პუნქტით გათვალისწინებული წერილობითი შეტყობინების მიღებიდან 14 კალენდარული დღის განმავლობაში მხარემ თავი აარიდა შემათანხმებელ პროცედურებში მონაწილეობას, დავის ფაქტობრივი გარემოებების მტკიცების ტვირთი მას ეკისრება.
7. მხარეები შეიძლება შეთანხმდნენ დავის არბიტრაჟისათვის გადაცემაზე.
8. დაუშვებელია დავის განხილვის პროცესში მხარის მიერ მოთხოვნის გაზრდა ან დავის საგნის შეცვლა.
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მუხლი 63. კოლექტიური დავის განხილვა და გადაწყვეტა
1. კოლექტიური დავა (დავა დამსაქმებელსა და დასაქმებულთა ჯგუფს ან დამსაქმებელსა და დასაქმებულთა გაერთიანებას შორის) უნდა გადაწყდეს მხარეთა შორის შემათანხმებელი პროცედურებით, რაც გულისხმობს დამსაქმებელსა და დასაქმებულთა ჯგუფს (სულ მცირე 20 დასაქმებული) ან დამსაქმებელსა და დასაქმებულთა გაერთიანებას შორის პირდაპირი მოლაპარაკებების გამართვას ან მედიაციას ერთ-ერთი მხარის მიერ  მინისტრისთვის შესაბამისი წერილობითი შეტყობინების გაგზავნის შემთხვევაში.
2. მხარე მეორე მხარეს უგზავნის შემათანხმებელი პროცედურების დაწყების შესახებ წერილობით შეტყობინებას, რომელშიც ზუსტად უნდა იყოს განსაზღვრული დავის წარმოშობის საფუძველი და მხარის მოთხოვნები.
3. მოლაპარაკებების ნებისმიერ სტადიაზე, შეთანხმების მისაღწევად მხარეს უფლება აქვს, წერილობით მიმართოს მინისტრს მედიაციის დაწყების მიზნით დავის მედიატორის დანიშვნის თაობაზე. წერილობითი შეტყობინება იმავე დღეს გადაეცემა დავის მეორე მხარესაც.
4. ამ მუხლის მე-3 პუნქტით გათვალისწინებული წერილობითი შეტყობინების მიღების საფუძველზე მინისტრი ნიშნავს დავის მედიატორს საქართველოს მთავრობის ნორმატიული აქტით დამტკიცებული კოლექტიური დავის შემათანხმებელი პროცედურებით განხილვისა და გადაწყვეტის წესის თანახმად. დავის ნებისმიერ სტადიაზე მინისტრს უფლება აქვს, მაღალი საზოგადოებრივი ინტერესის არსებობის შემთხვევაში, მხარის წერილობითი მიმართვის გარეშე, საკუთარი ინიციატივით დანიშნოს დავის მედიატორი, რაც წერილობით უნდა ეცნობოს მხარეებს.
5. დავის ნებისმიერ სტადიაზე მინისტრს უფლება აქვს, მიიღოს გადაწყვეტილება შემათანხმებელი პროცედურების შეწყვეტის შესახებ.
6. მხარეები ვალდებული არიან, მონაწილეობა მიიღონ შემათანხმებელ პროცედურებში და დაესწრონ ამ მიზნით დავის მედიატორის მიერ გამართულ შეხვედრებს.
7. მინისტრის მოთხოვნის შემთხვევაში დავის მედიატორი ვალდებულია გაუგზავნოს მას ანგარიში დავასთან დაკავშირებით.
8. დავის ნებისმიერ სტადიაზე მხარეები შეიძლება შეთანხმდნენ დავის არბიტრაჟისათვის გადაცემაზე.
9. დავის მედიატორი ვალდებულია არ გაამჟღავნოს ინფორმაცია ან დოკუმენტი, რომელიც მისთვის, როგორც დავის მედიატორისთვის, გახდა ცნობილი.


პროფკავშირები:

· 63-ე მუხლის მე-5 ნაწილში დაკონკრეტდეს ის შემთხვევები და წინაპირობები, როდესაც  დავის ნებისმიერ სტადიაზე მინისტრს უფლება აქვს, მიიღოს გადაწყვეტილება შემათანხმებელი პროცედურების შეწყვეტის შესახებ.


მუხლი 64. გაფიცვა და ლოკაუტი
1. გაფიცვა არის დავის შემთხვევაში დასაქმებულის დროებითი ნებაყოფლობითი უარი შრომითი ხელშეკრულებით გათვალისწინებული ვალდებულებების მთლიანად ან ნაწილობრივ შესრულებაზე. გაფიცვაში მონაწილეობის უფლება არა აქვთ საქართველოს კანონმდებლობით დადგენილ პირებს.
2. ლოკაუტი არის დავის შემთხვევაში დამსაქმებლის დროებითი ნებაყოფლობითი უარი შრომითი ხელშეკრულებით გათვალისწინებული ვალდებულებების მთლიანად ან ნაწილობრივ შესრულებაზე.
3. კოლექტიური დავის დროს გაფიცვისა და ლოკაუტის უფლება წარმოიშობა ამ კანონის 63-ე მუხლის მე-3 პუნქტის შესაბამისად მინისტრისათვის წერილობითი შეტყობინების გაგზავნიდან ან 63-ე მუხლის მე-4 პუნქტის შესაბამისად მინისტრის მიერ საკუთარი ინიციატივით დავის მედიატორის დანიშვნიდან 21 კალენდარული დღის გასვლისთანავე.
4. კოლექტიური დავის დროს მხარეებმა გაფიცვის ან ლოკაუტის დაწყებამდე არანაკლებ 3 კალენდარული დღით ადრე ერთმანეთს და მინისტრს წერილობით უნდა შეატყობინონ გაფიცვის ან ლოკაუტის დრო, ადგილი, და ხასიათი და გაფიცვაში მონაწილე პირთა რაოდენობის შესახებ ინფორმაცია.
5. გაფიცვის ან ლოკაუტის დროს მხარეები ვალდებული არიან, განაგრძონ შემათანხმებელი პროცედურები.
6. ლოკაუტი არ შეიძლება გაგრძელდეს 90 კალენდარულ დღეზე მეტ ხანს.
7. გაფიცვის ან ლოკაუტის დროს დამსაქმებელი არ არის ვალდებული, მისცეს დასაქმებულს შრომის ანაზღაურება.
8. გაფიცვა ან ლოკაუტი არ არის შრომითი ურთიერთობის შეწყვეტის საფუძველი.
9. 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.  	Comment by Author: საჭიროებს დაზუსტებას. 


თბილისის საკრებულო:

(მუხლი 64, პუნქტი 9)
· დღევანდელი რეალობის პირობებში ამ პუნქტის ამოქმედება მიზანშეწონილი არ არის.

BAG:
· ამ ნორმის დამატება კოდექსში და სოლიდარული გაფიცვის ლეგალიზაცია პრინციპულად მიუღებლად მიგვაჩნია სამი არსებითი ფაქტორის გამო:
1. არცერთი დირექტივა მსგავს ვალდებულებას არ ითვალისწინებს წევრი სახელმწიფოებისათვის;
2. ევროპის არაერთ ქვეყანაში ასეთი გაფიცვა არალეგალურია (მაგალითად ლუქსემბურგი, ჰოლანდია, გაერთიანებული სამეფო);
3. ეროვნული ეკონომიკისათვის სოლიდარული გაფიცვის ლეგალიზება არაპროპორციულად მძიმე შედეგს გამოიწვევს, განსაკუთრებით გაფიცულების მხრიდან სრულიად არარეალისტური მოთხოვნების პირობებში, რაც პრაქტიკაში არცთუ ისე იშვიათია.


ეკონომიკის სამინისტრო
(მუხლი 64, პუნქტი 9)
· მიგვაჩნია, რომ სოლიდარული გაფიცვის შესაძლებლობის კანონში ჩაწერა, მაშინ როდესაც ძირითადი გაფიცვისგან განსხვავებით, სხვა, მხოლოდ სოლიდარობისთვის გაფიცულებს, შესაძლოა საერთოდ არ გააჩნდეთ რეალური მოთხოვნები და მთავარი მიზანი იყოს მხოლოდ ძირითადი გაფიცვის მხარდაჭერა, დიდი ალბათობით უმართავი პროცესების რისკებს გაზრდის ქვეყანაში, რაც დაკავშირებული იქნება ბიზნესის, შესაბამისად ეკონომიკის და შედეგად, თავად დასაქმებულების ზარალთან.
აღნიშნულიდან გამომდინარე, ვფიქრობთ საკითხი მეტად ფრთხილ მიდგომას საჭიროებს.

მუხლი 65. გაფიცვისა და ლოკაუტის გადადება ან შეჩერება
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. 


თბილისის საკრებულო:

· ამ მუხლის მოქმედ რედაქციაში გათვალისწინებულია ასევე გაფიცვის ან ლოკაუტის გადადება/შეჩერება მესამე პირის საკუთრებისთვის საფრთხის შექმნის შემთხვევაში, რაც წარმოდგენილი პროექტიდან ამოღებულია, რა არის ამის მიზეზი?

ეკონომიკის სამინისტრო
· მოქმედ რედაქციაში საკუთრებაზე საფრთხეც წერია და რატომ ვიღებთ? 
მესამე პირის საკუთრებაზე საფრთხის შემთხვევაში რატომ არ უნდა ჰქონდეს სასამართლოს უფლება რომ შეაჩეროს? მითუმეტეს დროებით შეჩერებაზეა საუბარი და არა შეწყვეტაზე.


მუხლი 66. სასიცოცხლოდ მნიშვნელოვანი სამსახურები
1. დაუშვებელია გაფიცვის უფლების სრულად გამოყენება იმ დასაქმებულთა მიერ, რომლებიც ჩართულნი არიან ისეთ საქმიანობაში, სადაც სამუშაო პროცესის სრულად შეწყვეტა აშკარა და გარდაუვალ საფრთხეს უქმნის საზოგადოების მთლიანი ან განსაზღვრული ნაწილის სიცოცხლეს, პირად  უსაფრთხოებას ან ჯანმრთელობას.
2. ამ მუხლის პირველ პუნქტში მითითებული სასიცოცხლოდ მნიშვნელოვანი სამსახურების ჩამონათვალი განისაზღვრება მინისტრის ბრძანებით. აღნიშნულ სასიცოცხლოდ მნიშვნელოვან სამსახურებში დასაქმებულებს აქვთ გაფიცვის უფლება, თუ დასაქმებულები უზრუნველყოფენ მინიმალური მომსახურების მიწოდებას. ამგვარი მინიმალური მომსახურების ფარგლები უნდა დადგინდეს დამსაქმებელსა და დასაქმებულებს შორის მოლაპარაკების საფუძველზე და იგი უნდა შეიზღუდოს მოსახლეობის ვიწროდ აუცილებელი საბაზისო საჭიროებებით ან მომსახურების მინიმალური მოთხოვნებით. 


BAG:

· შემოთავაზებული მუხლით, ერთი მხრივ, განისაზღვრება ის სამსახურები, რომელთა თანამშრომლებს არ აქვთ გაფიცვის უფლება, ხოლო მეორე მხრივ, ამავე მუხლის მეორე პუნქტით, ამგვარი სამსახურის თანამშრომლების გაფიცვის უფლება შესაძლებელი ხდება დამსაქმებლებსა და დასაქმებულებს შორის შეთანხმებით, მინიმალური მომსახურების მიწოდების პირობით.
· ამგვარი ფორმულირებით, გაფიცვის უფლების შეზღუდვა პრაქტიკულად უქმდება, რადგან ძნელად თუ მოიძებნება კერძო სექტორში ისეთი საქმიანობა, სადაც სამუშაო პროცესის სრულად შეწყვეტა „აშკარა და გარდაუვალ საფრთხეს უქმნის საზოგადოების მთლიანი ან განსაზღვრული ნაწილის სიცოცხლეს, პირად  უსაფრთხოებას ან ჯანმრთელობას.“; მაგალითად, კომუნალური ან საკომუნიკაციო მომსახურებების მიწოდების შეწყვეტა, ადამიანების სიცოცხლეს, პირად უსაფრთხოებასა და ჯანმრთელობას აშკარა და გარდაუვალ საფრთხეს არ უქმნის, სამაგიეროდ ქმნის არსებით პრობლემებს სახელმწიფოსათვის და  ეკონომიკისათვის.
· ამასთანავე, გასათვალისწინებელია ისიც, რომ დამსაქმებელი და დასაქმებულები, მე-2 პუნქტით განსაზღვრული შეთანხმების მიღწევისას სრულად ვერ აცნობიერებდნენ იმ მინიმალური მოცულობის ოდენობას, რაც აუცილებელია მუხლში აღწერილი შედეგების თავიდან აცილებისათვის.

პროფკავშირები:

· 66-ე მუხლმა უნდა გაითვალისწინოს გაფიცვის უფლების საკომპენსაციო მექანიზმები და ასევე მნიშვნელოვანია დარეგულირდეს  და განისაზღვრის პროფესიათა ის ჩამონათვალი, ვისაც ეზღუდება გაფიცვის უფლება. საქართველოს კონსტიტუციის 26-ე 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 ანგარიშში იქნა გაკრიტიკებული შსო-ს ექსპერტთა კომიტეტის მიერ იმის გამო რომ დასაქმებულთა უმრავლესობას დაუსაბუთებლად უზღუდავს გაფიცვის უფლებას ( https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:13100:0::NO:13100:P13100_COMMENT_ID:3344016:NO)

[bookmark: part_102]   
მუხლი 67. უკანონო გაფიცვა და ლოკაუტი
1. საგანგებო ან საომარი მდგომარეობის დროს გაფიცვის უფლება ან ლოკაუტის უფლება შეიძლება შეიზღუდოს საქართველოს პრეზიდენტის დეკრეტით, რომელიც საჭიროებს საქართველოს პრემიერ-მინისტრის თანახელმოწერას.
2. თუ ერთ-ერთმა მხარემ თავი აარიდა შემათანხმებელ პროცედურებში მონაწილეობას და მოაწყო გაფიცვა ან ლოკაუტი, ასეთი გაფიცვა ან ლოკაუტი უკანონოდ ჩაითვლება.
3. სასამართლო იღებს გადაწყვეტილებას გაფიცვის ან ლოკაუტის უკანონოდ ცნობის შესახებ, რომელიც დაუყოვნებლივ ეცნობება მხარეებს. სასამართლო გადაწყვეტილება გაფიცვის ან ლოკაუტის უკანონოდ ცნობის შესახებ სრულდება დაუყოვნებლივ. 
[bookmark: part_104]   
მუხლი 68. დასაქმებულთა გარანტიები
1. გაფიცვაში დასაქმებულის მონაწილეობა არ შეიძლება განხილულ იქნეს, როგორც შრომის დისციპლინის დარღვევა და შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის საფუძველი, გარდა უკანონო გაფიცვის შემთხვევისა.
2. თუ სასამართლომ ლოკაუტი უკანონოდ ცნო, დამსაქმებელი ვალდებულია აღადგინოს შრომითი ურთიერთობა დასაქმებულებთან და აუნაზღაუროს გაცდენილი სამუშაო საათები.
3. დასაქმებულები, რომლებიც არ მონაწილეობდნენ გაფიცვაში, მაგრამ გაფიცვის გამო ვერ ასრულებდნენ თავიანთ სამუშაოს, მხარეთა შეთანხმებით დამსაქმებელმა შეიძლება გადაიყვანოს სხვა სამუშაოზე ან აუნაზღაუროს შეჩერების პერიოდი სამუშაოს საათობრივი განაკვეთის მიხედვით. 

 მუხლი 69. მედიაციის შედეგად მიღწეული შეთანხმების აღსრულება
1. თუ ამ კანონის 63-ე მუხლით გათვალისწინებული კოლექტიურ შრომითი დავაზე მედიაციის შედეგად შეთანხმება იქნა მიღწეული, ერთ-ერთ მხარეს შეუძლია მიმართოს სასამართლოს მედიაციის შედეგად მიღწეული შეთანხმების აღსრულების მიზნით. მედიაციის შედეგად მიღწეული შეთანხმების აღსრულებისას გამოიყენება საქართველოს სამოქალაქო საპროცესო კოდექსით დადგენილი წესები. 
2. სასამართლო უარს იტყვის მედიაციის შედეგად მიღწეული შეთანხმების აღსრულებაზე თუ შეთანხმების შინაარსი ეწინააღმდეგება საქართველოს კანონდებლობას, საქართველოში არსებულ საჯარო წესრიგს ან თუ მედიაციის შედეგად მიღწეული შეთანხმების შინაარსიდან გამოდინარე, მისი აღსრულება შეუძლებელია.
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თბილისის საკრებულო:

(მუხლი 69, პუნქტი 2)	
· საპროცესო მუხლის შრომის კოდექსში მითითება მიზანშეწონილი არ არის.
 

კარი V ინფორმაცია და კონსულტაცია სამუშაო ადგილზე

ეკონომიკის სამინისტრო 

· აღნიშნული ვალდებულების ამგვარად დაკისრება დამსაქმებელზე არ მიგვაჩნია მიზანშეწონილად.
· აღსანიშნავია, რომ შესაბამისი დირექტივა მოქნილია ამ მიმართულებით და სახელმწიფოს ანიჭებს ლავირების საშუალებას 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, მართებულია ქვეყანამ გამოიყენოს ეს შესაძლებლობა, ლავირების ინსტრუმენტი, რომლის საჭიროება თვით ევროდირექტივამ განსაზღვრა და პირველ ეტაპზე მინიმუმ არ განახორციელოს დირექტივის სრული და პირდაპირი კოპირება.
· ამ მუხლით გამოდის, რომ დამსაქმებელი საწარმოში გადართული უნდა იყოს დასაქმებულებისთვის სხვადასხვა ტიპის ინფორმაციის მიწოდებაზე (რომელიც ამ აღწერით მთელ რიგ არარაციონალურ ვალდებულებას მოიცავს), პროცედურული საკითხების ვადების დაცვაზე, მაშინ როდესაც  საწარმოო საქმიანობა თავის მხრივ დატვირთული და რთულია.

 
თავი XV სამუშაო ადგილზე ინფორმაციის მიწოდება და კონსულტაციის გამართვა

მუხლი 70. დამსაქმებელსა და დასაქმებულს შორის ინფორმაციის მიწოდებისა და კონსულტაციის განხორციელების ხელშეწყობა
1. საწარმოში, სადაც რეგულარულად დასაქმებულია არანაკლებ 50 დასაქმებული, დამსაქმებელი ვალდებულია უზრუნველყოს ინფორმაციის მიწოდება  და კონსულტაციის გამართვა წინამდებარე თავით გათვალისწინებული წესის  შესაბამისად. 
2. კონსულტაციასა და ინფორმაციის მიწოდებაზე დასაქმებულთა უფლება შესაძლოა განხორციელდეს დასაქმებულთა წარმომადგენლების მეშვეობით. წინამდებარე თავის მიზნებისათვის, დასაქმებულთა წარმომადგენელი ნიშნავს:
ა) ამ კანონის მე-3 მუხლით გათვალისწინებულ დასაქმებულთა გაერთიანების წარმომადგენლებს – პირებს, რომლებსაც დასაქმებულთა გაერთიანების წარმომადგენლობითი უფლებამოსილება მინიჭებული აქვთ დასაქმებულთა გაერთიანების წესდების საფუძველზე; ან 
ბ) ამ მუხლის მე-3 პუნქტის შესაბამისად არჩეულ დასაქმებულთა უფლებამოსილ წარმომადგენლებს.
3. დასაქმებულთა უფლებამოსილი წარმომდგენელი აირჩევა დასაქმებულთა მიერ განსაზღვრული ვადით, ხმათა უბრალო უმრავლესობით შეხვედრაზე, რომელსაც ესწრება საწარმოში დასაქმებულთა არანაკლებ ნახევარზე მეტი. შეხვედრის მიმდინარეობა და მიღებული გადაწყვეტილებები აისახება შეხვედრის ოქმში. დასაქმებულთა უფლებამოსილ წარმომადგენელთა რაოდენობა განისაზღვრება უშუალოდ დასაქმებულთა მიერ შემდეგი პრინციპის დაცვით: თუ საწარმოში დასაქმებულია 50-დან 100-მდე პირი, დასაქმებულებმა უნდა აირჩიონ არანაკლებ დასაქმებულთა სამი წარმომადგენელი და საწარმოში ყოველ 100 დასაქმებულზე დამატებით თითო დასაქმებულთა წარმომადგენელი. საწარმოში დასაქმებულთა არანაკლებ 10%-ის წერილობითი მოთხოვნის საფუძველზე, დამსაქმებელი ვალდებულია უზრუნველყოს დასაქმებულთა წარმომადგნლების არჩევის პირობები.
4. საწარმოში სადაც არსებობს ერთი ან მეტი დასაქმებულთა გაერთიანება და დასაქმებულთა უფლებამოსილი წარმომადგენლები, დამსაქმებელთან ერთობლივი კონსულტაციისათვის მათ უნდა განსაზღვრონ უფლებამოსილი წარმომადგენლები მათ მიერ წარმოდგენილ წევრთა რაოდენობის პროპორციულად, თითოეულისთვის არანაკლებ ერთი წარმომადგენლის უზრუნველყოფით.
5. საწარმოში, სადაც არსებობს როგორც დასაქმებულთა გაერთიანების წარმომადგენელი, ისე დასაქმებულთა უფლებამოსილი წარმომადგენელი, დამსაქმებელმა, საჭიროების შემთხვევაში, უნდა განახორციელოს სათანადო ღონისძიებები იმის უზრუნველსაყოფად, რომ დასაქმებულთა უფლებამოსილი წარმომადგენლების არსებობამ არ გამოიწვიოს დასაქმებულთა გაერთიანების ან მათი წარმომადგენლების პოზიციის შესუსტება და ასევე, რომ  წახალისდეს დასაქმებულთა უფლებამოსილ წარმომადგენლებსა და დასაქმებულთა გაერთიანებას შორის თანამშრომლობა ყველა შესაბამის საკითხებთან დაკავშირებით.

თბილისის საკრებულო:

(მუხლი 70, პუნქტი 1)
· სიტყვა ,,რეგულარულად“ არ ეხმიანება ამ შემთხვევაში ცვლილებით წარმოდგენილი, შრომითი ხელშეკრულების უვადობის პირობებს. 

(მუხლი 70, პუნქტი 3)
· ბუნდოვანი ნორმაა, სავარაუდოდ  გარკვეულ პრობლემებს შემქნის  მისი პრაქტიკაში  განხორციელების კუთხით.

ჯანდაცვა:

· აღსანიშნავია  1999/70 დირექტივის მოთხოვნა, რომელიც ითვალისწინებს, რომ ვადიანი ხელშეკრულებით და არასრულ სამუშაო განაკვეთზე  მომუშავე დასაქმებულები გათვალისწინებულები უნდა იყვნენ საწარმოში დასაქმებულთა ორგანიზაციების შექმნის ზღვრული ნორმების დაანგარიშებისას.



ეკონომიკის სამინისტრო 

· Directive 2002/14/EC – ინფორმაციის მიწოდება/კონსულტირება
ამონარიდი დირექტივიდან:
(19) ძირითადი ჩარჩოს მიზანია, ასევე თავიდან აიცილოს რაიმე ადმინისტრაციული, ფინანსური ან სამართლებრივი შეზღუდვები, რომლებმაც შესაძლოა ხელი შეუშალონ მცირე და საშუალო ზომის საწარმოების შექმნასა და განვითარებას.
(22) დასაქმებულთა ინფორმირებისა და კონსულტირების საზოგადოებრივმა ჩარჩომ მინიმუმამდე უნდა დაიყვანოს საწარმოებსა და დაწესებულებებზე დაკისრებული ტვირთი.
(23) ამ დირექტივის მიზნის მიღწევა უნდა მოხდეს ზოგადი ჩარჩოს შექმნით, რომელიც მოიცავს პრინციპებს, განმარტებებსა და გეგმებს ინფორმირებისა და კონსულტირებისთვის წევრი სახელმწიფოებისთვის, რათა მათ მოახდინონ მისი საკუთარ ეროვნულ სიტუაციასთან შესაბამისობაში მოყვანა და ადაპტაცია.
მუხლი 1
მიზანი და პრინციპები
ინფორმირებისა და კონსულტირებისთვის პრაქტიკული ღონისძიებების განსაზღვრა და განხორციელება უნდა მოხდეს ეროვნული კანონმდებლობის და პრაქტიკაში არსებული სამრეწველო ურთიერთობების შესაბამისად ინდივიდუალურად წევრ სახელმწიფოებში, ისე, რომ უზრუნველყოფილი იყოს მისი ეფექტურობა. 

მუხლი 71. ინფორმაციის მიწოდებისა და კონსულტაციის განხორციელების პროცედურა 
1. დამსაქმებელი ვალდებულია დასაქმებულთა წარმომადგენლებს მიაწოდოს ინფორმაცია და გამართოს მათთან კონსულტაცია:
ა) საწარმოს საქმიანობასა და ეკონომიკურ მდგომაროებასთან დაკავშირებით არსებული და შესაძლო განვითარების შესახებ;
ბ) საწარმოში დასაქმების მდგომარეობის, სტრუქტურის და შესაძლო განვითარების შესახებ და ნებისმიერი დაგეგმილი ღონისძიების შესახებ, რომელმაც შესაძლოა არსებითი გავლენა იქონიოს დასაქმებულთა ანაზღაურებაზე, შრომით პირობებსა და/ან შესაძლოა საფრთხე შეუქმნას შრომითი ურთიერთობის გაგრძლებას; 
გ) გადაწყვეტილების შესახებ, რომელმაც შესაძლოა გამოიწვიოს შრომის ორგანიზებაში არსებითი ცვლილებების განხორციელება.
2. დამსაქმებელი ვალდებულია დასაქმებულთა წარმომადგენლებს მიაწოდოს ინფორმაცია გონივრული ვადაში, თუმცა არანაკლებ 30 დღით ადრე სანამ დამსაქმებელი მიიღებს გადაწყვეტილებას, რომელიც გავლენას იქონიებს დასაქმებულთა ინტერესებზე. ინფორმაცია მიწოდებული უნდა იქნეს წერილობითი ფორმით და ინფორმაციის შინაარსი დასაქმებულთა წარმომადგენლებს უნდა აძლევდეს საკითხის ადეკვატურად შესწავლისა და კონსულტაციებისთვის მომზადების შესაძლებლობას.
3. დამსაქმებელმა და დასაქმებულთა წარმომადგენლებმა, დამსაქმებლის მიერ მიწოდებული ინფორმაციის საფუძველზე, უნდა გამართონ კონსულტაცია ამ მუხლის პირველ პუნქტში მითითებულ საკითხებზე. 
შენიშვნა: წინამდებარე თავის მიზნებისათვის, კონსულტაცია ნიშნავს დამსაქმებელსა და დასაქმებულთა წარმომადგენლებს შორის კეთილსინდისიერად პოზიციების გაცვლასა და დიალოგს არსებული შესაძლებლობის ფარგლებში საკითხის გადაწყვეტის შესახებ შესაძლო შეთანხმების მიღწევის მიზნით.  
4. კონსულტაციები უნდა გაიმართოს საწარმოს დირექტორს ან მმართველობითი შესაბამისი რგოლის წარმომადგენელსა (ასეთის არსებობის შემთხვევაში) და დასაქმებულთა წარმომადგნელებს შორის შეხვედრების მეშვეობით, ამგვარი შეხვედრების ხანგრძლივობისა და სიხშირის ადეკვატურობის უზრუნველყოფით. საკონსულტაციო შეხვედრები დასაქმებულთა წარმომადგენლებს უნდა აძლევდეს დასაქმებულთა ნებისმიერ შეხედულებასა და რეკომენდაციაზე დამსაქმებლის პასუხებისა და ამ პასუხების საფუძვლების მიღების შესაძლებლობას.    
5. დამსაქმებელი და დასაქმებულთა წარმომადგენელი შესაძლებელია წერილობით შეთანხმდნენ ინფორმაციის მიწოდებისა და კონსულტაციის გამართვის პრაქტიკული მექანიზმების შესახებ. თუ აღნიშნული უკვე არ მოითხოვება სპეციალური კანონით, დამსაქმებელსა და დასაქმებულთა წარმომადგენლებს შორის ინფორმაციის მიწოდებისა და კონსულტაციის განხორციელების მიზნით, კოლექტიური ხელშეკრულება შესაძლოა ითვალისწინებდეს სამუშაო ადგილზე კომიტეტების შექმნის მექანიზმს.


თბილისის საკრებულო

(პუნქტი 2)
· ,,დასაქმებულთა ინტერესი“ ძალიან ზოგადი ტერმინია და დასაკონკრეტებელია რა ინტერესებს მოიცავს იგი.

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.
2. 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.


თბილისის საკრებულო

(პუნქტი 2)
· „დამსაქმებელი უფლებამოსილია უარი განაცხადოს:“ - სასურვველია მითითებულ იქნეს, რომ უარი უნდა იყოს წერილობითი. 

პროფკავშირები:

· 72-ე მუხლის მე-2 ნაწილში, რომლის მიხედვითაც ,,დამსაქმებელი უფლებამოსილია უარი განაცხადოს ინფორმაციის მიწოდებაზე ან კონსულტაციის გამართვაზე, თუ აღნიშნული ობიექტურად დასაბუთებული საფუძვლით მნიშვნელოვნად ხელყოფს საწარმოს 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“ კანონმდებლობამ უნდა გაითვალისწინოს ბერკეტი, რომელიც გამორიცხავს დამსაქმებლის  მიერ ინფორმაციის მიწოდებაზე უარის თქმის უფლების ბოროტად გამოყენებას და ამასთან, დაადგენს დავის შემთხვევაში სასამართლოს მიერ დავის განხილვის შემჭიდროებულ ვადას. წინააღმდეგ შემთხვევაში, დასაქმებულებს არ რჩებათ საჭირო ინფორმაციის რეალურად მიღების  არანაირი  ბერკეტი. 


მუხლი 73. სამუშაო ადგილზე ინფორმაციის მიწოდება, კონსულტაციის განხორციელება და შრომის კოდექსით დადგენილი სხვა გარანტიები.
1. აღნიშნული თავი მოქმედებს ამ კანონის 49-ე და 50-ე მუხლით გათვალისწინებული კონკრეტული ინფორმაციის მიწოდების და კონსულტაციების გამართვის პროცედურების შეუზღუდავად.
2. ინფორმაციის მიწოდება და კონსულტაციის გამართვა არ ხელყოფს და არ უარყოფს გაერთიანების თავისუფლებას ან კოლექტიური მოლაპარაკების შესახებ დასაქმებულთა გაერთიანებისა და დამსაქმებლის უფლებას.

კარი VI აღსრულება

თავი XVI ხანდაზმულობა

მუხლი 74. ხანდაზმულობის ვადა
ამ კანონის 48-ე მუხლში მითითებულის მე-6 პუნქტიდან გამომდინარე  სარჩელის გარდა, ამ კანონიდან გამომდინარე ნებისმიერი სარჩელით სასამართლოსთვის მიმართვა შესაძლებელია 1 წლის განმავლობაში მას შემდეგ რაც პირმა შეიტყო ან უნდა შეეტყო უფლების დარვევის შესახებ.   


თბილისის საკრებულო

· სასურველია ამ პუნქტის პირველი წინადადება ტექნიკურად გაიმართოს და ჩამოყალიბდეს შემდეგი რედაქციით: ,,48-ე მუხლის მე-6 პუნქტით გათვალისწინებული შემთხვევის გარდა“

საია:
· აღნიშნული დანაწესი იქნება სპეციალური ნორმა, რომელიც განსაზღვრავს შრომითი ურთიერთობიდან გამომდინარე მოთხოვნის ხანდაზმულობის ვადებს. შესაბამისად, შრომით ურთიერთობებში ვეღარ იქნება გამოყენებული საქართველოს სამოქალაქო კოდექსის 129-ე მუხლის პირველი ნაწილით განსაზღვრული დანაწესი, სახელშეკრულებო ურთიერთობებში სამწლიან ხანდაზმულობის ვადასთან დაკავშირებით.
ვფიქრობთ, რომ გაუგებარია ზოგადი სახელშეკრულებო მოთხოვნების ვადების შემცირება სპეციალურ ერთ წლიან ვადამდე მით უმეტეს იმ შემთხვევაში, თუ საკითხი ეხება სახელფასო დავალიანების ანაზღაურებას.

BAG: 
· ჩვენი აზრით, გასაჩივრების მიზნებისათვის, ერთი წელი არის ზედმეტად დიდი ვადა და ეს დებულება მხოლოდ დამატებით გაურკვევლობასა და დაძაბულობას შეიტანს შრომით ურთიერთობებში.
იმ პირობებში, როდესაც გასაჩივრების უფლების ვადის ათვლა მიბმულია პირის მიერ გასაჩივრების საფუძვლის შეტყობაზე, დაუშვებელია ამხელა ვადის დაწესება; ვფიქრობთ, ერთ თვიანი გასაჩივრების ვადა სრულიად საკმარისია.

პროფკავშირები:

· 74-ე მუხლი დაუსაბუთებლად 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.



თავი XVII შრომის ინსპექცია

მუხლი 75. სახელმწიფო ზედამხედველობა საქართველოს შრომის კანონმდებლობაზე 
1. საჯარო სამართლის იურიდიული პირი - შრომის ინსპექცია (შემდგომში - შრომის ინსპექცია) უფლებამოსილია უზრუნველყოს საქართველოს კონსტიტუციის, საერთაშორისო ხელშეკრულებებისა და შეთანხმების, ამ კანონის, „შრომის უსაფრთხოების შესახებ“ საქართველოს ორგანული კანონის, „საჯარო სამსახურის შესახებ“ კანონის, მათ შორის სამუშაო ადგილზე ტრეფიკინგის - იძულებითი შრომის ამკრძალავი საქართველოს კანონმდებლობის, საქართველოს მთავრობის დადგენილებების, მინისტრის ბრძანებების და შრომით უფლებებთან და პირობებთან მიმართებით საქართველოს სხვა ნებისმიერი ნორმატიული აქტის, მათ შორის შრომითი ხელშეკრულებების, კოლექტიური შრომითი ხელშეკრულებების და კოლექტიური დავის ფარგლებში მედიაციის შედეგად მიღწეული შეთანხმებისა თუ საარბიტრაჟო გადაწყვეტილების (შემდგომ – „შრომითი ნორმების“) ეფექტური გამოყენება.
2. შრომითი ნორმების ეფექტური გამოყენებასთან დაკავშირებული საკითხები, შრომის ინსპექციის ფუქნციები და უფლებამოსილება განისაზღვრება „შრომის უსაფრთხოების შესახებ“ საქართველოს ორგანული კანონით და „შრომის ინსპექციის შესახებ“ საქართველოს კანონით.


მუხლი 76. შრომის ინსპექციის უფლებამოსილება ადმინისტრაციული სახდელის გამოყენების შესახებ 
1. შრომითი ნორმების დარღვევისათვის პასუხისმგებლობა და ადმინისტრაციული სახდელები განისაზღვრება ამ კანონით და „შრომის უსაფრთხოების შესახებ“ საქართველოს ორგანული კანონით.
2. შრომის ნორმების დარღვევასთან დაკავშირებული ადმინისტრაციულ სამართალდარღვევათა საქმეების განხილვისა და ამ კანონის 77-ე-მე-80 მუხლებით და „შრომის უსაფრთხოების შესახებ“ საქართველოს ორგანული კანონით გათვალისწინებული ადმინისტრაციული სახდელის დადების უფლება აქვს შრომის ინსპექციას.   


თბილისის საკრებულო

· ვფიქრობ შრომის კოდექსში ადმინისტრაციული სახდელების შესახებ მუხლების მითითება მიზანშეწონილი არ არის, ვინაიდან აღნიშნული საკითხი, სხვა უფრო სპეციალური კანონების რეგულირების სფეროს მიეკუთვნება.

BAG:
· შრომის ინსპექციის მანდატთან დაკავშირებით არაერთგვაროვანი პრაქტიკაა თავად ევროკავშირის ქვეყნებშიც, სადაც (მაგალითად დიდი ბრიტანეთი, სკანდინავიის ქვეყნები) შრომის ინსპექციის მანდატით ძირითადად დაფარულია შრომის უსაფრთხოების სფერო, შრომით უფლებებს კი შრომის ინსპექცია შეზღუდულ ფარგლებში აკონტროლებს.
· ჩვენს შემთხვევაში, შრომის ინსპექციისათვის შრომითი პირობების/უფლებების მონიტორინგის და მათ შესრულებაზე კონტროლის ფუნქციის 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;
შრომის ინსპექციის მიერ შრომითი პირობების მონიტორინგი, პერიოდული შემოწმებები, მიუხედავად იმისა, თუ რამდენადაა დაცული ამა თუ იმ კომპანიაში/საწარმოში შრომითი უფლებები, აუცილებლად იქცევა დამატებით ბიუროკრატიულ და შესაბამისობის ტვირთად ნებისმიერი კომპანიისათვის.


მუხლი 77. ამ კანონით გათვალისწინებული დებულებების დარღვევა
1. ამ კანონით და „საჯარო სამსახურის შესახებ“ საქართველოს კანონით გათვალისწინებული დებულებების დარღვევა, გარდა ამ კანონის 78-ე-მე-80 მუხლებით გათვალისწინებული შემთხვევისა, თითოეული დარღვევისათვის გამოიწვევს გაფრთხილებას ან დაჯარიმებას:
ა) წინა კალენდარული წლის მიხედვით 100 000 ლარამდე შემოსავლის მქონე ფიზიკური პირი დამსაქმებლის შემთხვევაში არანაკლებ 200 ლარის ოდენობით, მაგრამ არაუმეტეს 400 ლარისა;
ბ) წინა კალენდარული წლის მიხედვით 100 000 ლარის ან მეტი შემოსავლის მქონე ფიზიკური პირი დამსაქმებლის შემთხვევაში, არანაკლებ 300 ლარის ოდენობით, მაგრამ არაუმეტეს 800 ლარისა;
გ) დღგ-ის გადამხდელად რეგისტრირებული დამსაქმებლის შემთხვევაში (გარდა ფიზიკური პირისა), რომლის მიერ წინა უწყვეტი 12 კალენდარული თვის განმავლობაში განხორციელებული, დღგ-ით დასაბეგრი ოპერაციების საერთო თანხა 100 000 ლარს არ აღემატება, არანაკლებ 300 ლარის ოდენობით, მაგრამ არაუმეტეს 800 ლარისა;
დ) დღგ-ის გადამხდელად რეგისტრირებული დამსაქმებლის შემთხვევაში (გარდა ფიზიკური პირისა), რომლის მიერ წინა უწყვეტი 12 კალენდარული თვის განმავლობაში განხორციელებული, დღგ-ით დასაბეგრი ოპერაციების საერთო თანხა აღემატება 100 000 ლარს, მაგრამ არ აღემატება 500 000 ლარს, არანაკლებ 400 ლარის ოდენობით, მაგრამ არაუმეტეს 900 ლარისა;
ე) დღგ-ის გადამხდელად რეგისტრირებული დამსაქმებლის შემთხვევაში (გარდა ფიზიკური პირისა), რომლის მიერ წინა უწყვეტი 12 კალენდარული თვის განმავლობაში განხორციელებული, დღგ-ით დასაბეგრი ოპერაციების საერთო თანხა 500 000 ლარს აღემატება, არანაკლებ 600 ლარის ოდენობით, მაგრამ არაუმეტეს 1000 ლარისა;
ვ) დამსაქმებლის შემთხვევაში, რომელიც რეგისტრირებული არ არის დღგ-ის გადამხდელად (გარდა ფიზიკური პირისა), არანაკლებ 200 ლარის ოდენობით, მაგრამ არაუმეტეს 400 ლარისა. 
2. ამ მუხლის პირველი პუნქტით გათვალისწინებული დარღვევა არასრულწლოვნის, ორსული ქალის ან შეზღუდული შესაძლებლობის მქონე პირის მიმართ გამოიწვევს დაჯარიმებას ამ მუხლის პირველი პუნქტით გათვალისწინებული ჯარიმის ორმაგი ოდენობით.
3. ამ მუხლის პირველი ან მეორე პუნქტით გათვალისწინებული დარღვევისათვის ადმინისტრაციული სახდელის დაკისრებიდან 1 კალენდარული წლის განმავლობაში იმავე ქმედების განმეორებით ჩადენა გამოიწვევს დაჯარიმებას შესაბამისი დარღვევისათვის დაკისრებული ჯარიმის ორმაგი ოდენობით.


ეკონომიკის სამინისტრო

· საჯარო სამსახურის კანონის დარღვევისთვის სანქციები შრომის კოდექსში?


მუხლი 78. დისკრიმინაციის აკრძალვის პრინციპის დარღვევა
1. დამსაქმებლის მიერ ამ კანონით გათვალისწინებული შრომითი დისკრიმიანციის, მათ შორის პირდაპირი დისკრიმინაციის, არაპირდაპირი დისკრიმიანციის, სამუშაო ადგილზე შევიწროებისა და სექსუალური შევიწროების აკრძალვის, გონივრული მისადაგების პრინციპის, თანაბარი ღირებულების სამუშაოსთვის თანაბარი ანაზღაურების შესახებ დებულებების დარღვევა, გამოიწვევს დაჯარიმებას 77-ე მუხლის პირველი პუნქტით დადგენილი წესის გათვალისწინებით შესაბამისი ჯარიმის სამმაგი ოდენობით.
2. ამ მუხლის პირველი პუნქტით გათვალისწინებული დარღვევისათვის ადმინისტრაციული სახდელის დაკისრებიდან 1 კალენდარული წლის განმავლობაში იმავე ქმედების განმეორებით ჩადენა გამოიწვევს დაჯარიმებას შესაბამისი დარღვევისათვის დაკისრებული ჯარიმის ორმაგი ოდენობით.
შენიშვნა: შევიწროებისას და/ან სექსუალური შევწიროებისას კონკრეტული ინდივიდის – დამსაქმებელის სამართალდამრღვევი დასაქმებულის მიმართ პასუხისმგებლობის დაკისრება არ ათავისუფლებს დამსაქმებელს შესაბამისი პასუხისმგებლობისგან. დამსაქმებლისათვის პასუხისმგებლობა შეიძლება დადგეს, როცა დამსაქმებლისათვის ცნობილი გახდა შევიწროების ან/და სექსუალური შევწიროების შესახებ და არ შეატყობინა შრომის ინსპექციას აღნიშნული ფაქტის შესახებ ან/და არ განახორციელა შესაბამისი ზომები აღნიშნული ქმედების აღსაკვეთად.


თბილისის საკრებულო
· საყურადღებოა, აღნიშნული მუხლი, რამდენად მოვა თანხვედრაში სახალხო დამცველის პრაქტიკასთან. 


საია:
· წარმოდგენილი პროექტი, შრომის ინსპექციას, სახალხო დამცველისგან განსხვავებით, ანიჭებს უფლებას, თვითონ შეამოწმოს საწარმო და დააგინოს კონკრეტულ პირთან მიმართებით დისკრიმინაცია და შესაბამისად, შეადგინოს ადმინისტრაციული სამართალდარღვევის ოქმი, თუმცა ინსპექციას არ აქვს ისეთი კომპეტენცია, როგორიცაა დისკრიმინაციის ფაქტის აღმოფხვრისთვის შესაბამისი ინსტრუმენტების არსებობა.
აქვე ვფიქრობთ, რომ ისეთი დარღვევა, რომელიც უკავშირდება პირის უფლებების შელახვას და არა საზოგადოებრივ წესრიგის, უნდა განიხილებოდეს პირის განცხადების საფუძველზე და არა ადმინისტრაციული ორგანოს ინიციატივით და შესაბამისად, შენარჩუნებული უნდა იყოს დისპოზიციურობის პრინციპი. 
· ამ საკითხთან მიმართებით ყურადღებიდან არ უნდა გამოგვრჩეს ასევე შრომის ინსპექციის სტატუსიც. ის უნდა იყოს საქართველოს ოკუპირებული ტერიტორიებიდან დევნილთა, შრომის, ჯანმრთელობისა და სოციალური დაცვის მმართველობის სფეროში შემავალი საჯარო სამართლის იურიდიული პირი. შესაბამისად, ის სამინისტროს პირდაპირ დაქვემდებარებაში იქნება და აღმასრულებელი ხელისუფლების შემადგენლობაში შევა. ისეთ საქმეებზე, როდესაც საკითხი შეეხება ინსპექციის ზემდგომ სამინისტროში დისკრიმინაციის სავარაუდო ფაქტებს, ინსპექციას ამ საკითხთან მიმართებით ექნება ინტერესთა კონფლიქტი და დიდია იმის ალბათობა, რომ მისი ზემდგომის გავლენის ქვეშ მოექცეს. აქვე უნდა აღვნიშნოთ ისიც, რომ დისკრიმინაციის ისეთ საქმეებში, რომლებიც პოლიტიკურად მოტივირებული შეიძლება იყოს, აღმასრულებელი ხელისუფლების მხრიდან დიდი საფრთხეა იმის, რომ მოინდომოს მის დაქვემდებარებულ ინსპექციაზე ზეგავლენის მოხდენა გადაწყვეტილების მიღების დროს, რაც სახალხო დამცველის შემთხვევაში ნაკლებად სავარაუდოა, რადგან ეს უკანასკნელი დამოუკიდებელი კონსტიტუციური ორგანოა და მის საქმიანობაზე ხელშეუხებლობის მაღალი გარანტიებით სარგებლობს.

მუხლი 79. იძულებითი შრომა
1. იძულებითი შრომა - ნებისმიერი სამუშაო ან სამსახური, რომელიც მოეთხოვება რომელიმე პირს რაიმე სანქციის მუქარით და რომელსაც ეს პირი ნებაყოფილობით არ შეასრულებდა, გამოიწვევს დაჯარიმებას 77-ე მუხლის პირველი პუნქტით დადგენილი წესის გათვალისწინებით შესაბამისი ჯარიმის სამმაგი ოდენობით.

2. ამ მუხლის პირველი პუნქტით გათვალისწინებული დარღვევა არასრულწლოვნის, ორსული ქალის ან შეზღუდული შესაძლებლობის მქონე პირის მიმართ გამოიწვევს დაჯარიმებას ამ მუხლის პირველი პუნქტით გათვალისწინებული ჯარიმის ორმაგი ოდენობით.
3. ამ მუხლის პირველი ან მეორე პუნქტით გათვალისწინებული დარღვევისათვის ადმინისტრაციული სახდელის დაკისრებიდან 1 კალენდარული წლის განმავლობაში იმავე ქმედების განმეორებით ჩადენა გამოიწვევს დაჯარიმებას შესაბამისი დარღვევისათვის დაკისრებული ჯარიმის ორმაგი ოდენობით.


თბილისის საკრებულო
· „დაჯარიმებას 77-ე მუხლის პირველი პუნქტით დადგენილი წესის გათვალისწინებით შესაბამისი ჯარიმის სამმაგი ოდეობით“ - სისხლის სამართლებრივი დანაშაულის შემადგენლობა აქვს და რამდენად მიზანშეწონილია აქ არსებობა. 

ჯანდაცვა:

· დასაზუსტებელია ტერმინი „იძულებითი შრომა“, რათა თავიდან იქნას აცილებული საზედამხედველო ორგანოს მიერ შემოწმების პროცესში სუბიექტური მიდგომა და გამარტივდეს იდენტიფიცირების პროცესი.

მუხლი 80. კოლექტიური შრომითი ურთიერთობიდან გამომდინარე დარღვევები 
1. დამსაქმებელის ან დასაქმებულთა გაერთიანების მიერ:
ა) შემათანხმებელ პროცედურებში მონაწილეობის მიუღებლობა, დასაქმებულთა გაერთიანების მიერ ორგანიზებული დასაქმებულთა შეკრების - შეხვედრის ჩასატარებლად შესაფერისი ადგილის გამოყოფაზე უარის თქმა ან მისი ჩატარებისათვის ხელის შეშლა; ან
ბ) კოლექტიური მოლაპარაკების კეთილსინდისიერად წარმოების შესახებ ვალდებულების დარღვევა; ან 
გ) კოლექტიურ შრომით დავაში მიღწეული შეთანხმების, მათ შორის მედიაციის შედეგად მიღწეული შეთანხმების შეუსრულებლობა, 
გამოიწვევს გაფრთხილებას ან დაჯარიმებას 77-ე მუხლის პირველი პუნქტით დადგენილი წესის გათვალისწინებით შესაბამისი ჯარიმის ოდენობით. 
შენიშვნა: დასაქმებულთა გაერთიანების დაჯარიმებისას ჯარიმა განისაზღვრება დასაქმებულთა გაერთიანებასთან კოლექტიურ შრომით ურთიერთობაში მყოფი დამსაქმებლის შემოსავლების შესაბამისად 77-ე მუხლის პირველი პუნქტით დადგენილი წესის დაცვით. 
2. დამსაქმებლის მიერ:
ა) ამ კანონის XV-ე თავით განსაზღვრული ინფორმაციის მიწოდებასთან და კონსულტაციის გამართვასთან დაკავშირებული ვალდებულებების დარღვევა, მათ შორის ინფორმაციის მიწოდებაზე ან კონსულტაციაში მონაწილეობაზე უარის თქმა ან კონსულტაციის არაკეთილისინდისიერად გამართვა;ან 
ბ) დამსაქმებლის მიერ დასაქმებულთა გაერთიანების საქმიანობაშია ჩარევა,
გამოიწვევს გაფრთხილებას ან დაჯარიმებას 77-ე მუხლის პირველი პუნქტით დადგენილი წესის გათვალისწინებით შესაბამისი ჯარიმის ოდენობით. 
3. ამ მუხლის პირველი ან მეორე პუნქტით გათვალისწინებული დარღვევისათვის ადმინისტრაციული სახდელის დაკისრებიდან 1 კალენდარული წლის განმავლობაში იმავე ქმედების განმეორებით ჩადენა გამოიწვევს დაჯარიმებას შესაბამისი დარღვევისათვის დაკისრებული ჯარიმის ორმაგი ოდენობით.

მუხლი 81. დამსაქმებლის სამოქალაქო პასუხისმგებლობა 
შრომის ინსპექციის მიერ ამ კანონით გათვალისწინებული ადმინისტრაციული სახდელის  დამსაქმებლისთვის დაკისრება არ ათავისუფლებს მას ნებისმიერი სხვა პასუხისმგებლობისგან, რომელიც სასამართლომ შესაძლოა დამსაქმებელს დააკისროს უფლებახელყოფილი პირის მიერ აღძრული სამოქალაქო სამართალწარმოების ფარგლებში.   
   


კარი VII
სოციალური პარტნიორობის სამმხრივი კომისია
 
თავი XVIII
სოციალური პარტნიორობის სამმხრივი კომისია
 
მუხლი 85. ზოგადი დებულებანი 
1. სოციალური პარტნიორობის სამმხრივი კომისია (შემდგომ – სამმხრივი კომისია) არის საქართველოს მთავრობის სათათბირო ორგანო. სამხრივი კომისია  ანგარიშვალდებულია სამმხრივი კომისიის თავმჯდომარის – საქართველოს პრემიერ-მინისტრის  წინაშე.
2. სამმხრივი კომისია საქმიანობისას ხელმძღვანელობს საქართველოს კონსტიტუციით, საქართველოს საერთაშორისო ხელშეკრულებებით, საქართველოს კანონებით, საქართველოს პარლამენტის დადგენილებებით, საქართველოს პრეზიდენტის ბრძანებულებებითა და განკარგულებებით, საქართველოს მთავრობის დადგენილებებითა და განკარგულებებით, საქართველოს პრემიერ-მინისტრის ბრძანებებით და სხვა სამართლებრივი აქტებით.
3. სამმხრივი კომისიის მხარეები არიან საქართველოს მთავრობა, ქვეყნის მასშტაბით სხვადასხვა სექტორში მოქმედი დამსაქმებელთა გაერთიანებები და დასაქმებულთა გაერთიანებები.
4. თითოეულ მხარეს სამმხრივ კომისიაში ჰყავს 6 წევრი, რომლებიც შესაძლებელია სხვადასხვა ორგანიზაციას წარმოადგენდნენ. ამ ორგანიზაციების წარმომადგენელთა სამმხრივი კომისიის შემადგენლობაში შეყვანის შესახებ გადაწყვეტილებას იღებს სამმხრივი კომისიის თავმჯდომარე.
5. თითოეული დამსაქმებელთა გაერთიანება და დასაქმებულთა გაერთიანება, რომელიც სამმხრივი კომისიის მხარეა, თავად იღებს გადაწყვეტილებას სამმხრივი კომისიის წევრებად წარსადგენად საკუთარ წარმომადგენელთა შერჩევის თაობაზე.
6. სამმხრივი კომისიის წევრებად წარდგენილი უნდა იქნენ მხარეთა წარმომადგენლობითი უფლებამოსილების მქონე პირები, რომლებიც, თავის მხრივ, სამმხრივი კომისიის თავმჯდომარეს წარუდგენენ კომისიის დანარჩენ 5-5 წევრს.
7. სამმხრივ კომისიაში საქართველოს მთავრობას სამმხრივი კომისიის თავმჯდომარესთან ერთად წარმოადგენენ ხელმძღვანელ თანამდებობაზე მყოფი პირები შემდეგი სახელმწიფო დაწესებულებებიდან:
ა) საქართველოს ოკუპირებული ტერიტორიებიდან დევნილთა, შრომის, ჯანმრთელობისა და სოციალური დაცვის სამინისტრო;
ბ) საქართველოს იუსტიციის სამინისტრო;
გ) საქართველოს ეკონომიკისა და მდგრადი განვითარების სამინისტრო;
დ) საქართველოს რეგიონული განვითარებისა და ინფრასტრუქტურის სამინისტრო;
ე) საქართველოს განათლების, მეცნიერების, კულტურისა და სპორტის სამინისტრო.

მუხლი 86. სოციალური პარტნიორობა და სამმხრივი კომისიის საქმიანობის პრინციპები 
1. სოციალური პარტნიორობა არის შრომითი ურთიერთობების საკითხებთან დაკავშირებით სოციალურ პარტნიორებს − დამსაქმებლის (დამსაქმებელთა გაერთიანების), დასაქმებულის (დასაქმებულთა გაერთიანების) და სახელმწიფო დაწესებულების წარმომადგენლებს – შორის დიალოგისა და თანამშრომლობის სისტემა.
2. სამმხრივი კომისიის საქმიანობა ეფუძნება შემდეგ პრინციპებს:
ა) მხარეთა თანასწორობა და დამოუკიდებლობა;
ბ) სოციალური პარტნიორის ინტერესების პატივისცემა;
გ) ნდობა და კეთილსინდისიერება
დ) კოორდინაცია და პასუხისმგებლობა;
დ) ინფორმირებულობა;
ე) ვალდებულებათა შესრულება;
ვ) ტრიპარტიზმი;
ზ) კონსენსუსი.
3. სოციალური პარტნიორობის განვითარება შესაძლებელია ეროვნულ, სექტორულ, ტერიტორიულ, საწარმოო და სხვა ორგანიზაციულ დონეებზე. 
[bookmark: part_103]
მუხლი 87. სამმხრივი კომისიის ფუნქციები 
სამმხრივი კომისიის ფუნქციებია:
ა) ქვეყანაში სოციალური პარტნიორობის განვითარების, აგრეთვე დასაქმებულებს, დამსაქმებლებსა და საქართველოს მთავრობას შორის სოციალური დიალოგის წარმართვის ხელშეწყობა ყველა დონეზე, წევრებს შორის შეთანხმებისა და კონსენსუსის წახალისება;
ბ) მთავრობასთან კონსულტაციების გამართვა შრომის, ეკონომიკურ და სოციალურ პოლიტიკასთან დაკავშირებული საერთო ინტერესის მქონე საკითხების, მათ შორის, იმ  რეფორმებისა და საკანონმდებლო ცვლილებების შესახებ, რომლებიც შეეხება სახელმწიფო ბიუჯეტს, მინიმალურ ხელფასს და ნებისმიერ  სხვა საკითხს, რომლებმაც შესაძლოა გავლენა მოახდინონ დამსაქმებლებისა და დასაქმებულების ინტერესებზე;   
გ) შრომით და სოციალურ პოლიტიკასთან დაკავშირებულ, სამმხრივი კომისიის წევრთათვის მნიშვნელობის მქონე ნებისმიერ სხვა  საკითხზე წინადადებებისა და რეკომენდაციების შემუშავება და საქართველოს მთავრობისათვის წარდგენა .
   
მუხლი 88. სამმხრივი კომისიის უფლებამოსილებები 
1. თავისი ფუნქციების შესასრულებლად, საკუთარი კომპეტენციის ფარგლებში, სამმხრივი კომისია უფლებამოსილია:
ა) საქართველოს კანონმდებლობით დადგენილი წესით განიხილოს მხარეთა მიერ დასმული საკითხები;
ბ) კომისიის სხდომაზე მოისმინოს მხარეთა ინფორმაციები მისი კომპეტენციისთვის მიკუთვნებულ საკითხებზე;
გ) საქართველოს კანონმდებლობით დადგენილი წესით მოითხოვოს აღმასრულებელი ხელისუფლებისა და შესაბამისი ადგილობრივი თვითმმართველობის ორგანოებისაგან, აგრეთვე სხვა დაწესებულებებისაგან მის მიერ საკითხების განსახილველად საჭირო მასალები;
დ) საჭიროების შემთხვევაში, საქართველოს კანონმდებლობით დადგენილი წესით, სათანადო წინადადებებისა და რეკომენდაციების შესამუშავებლად მოიწვიოს სხვადასხვა უწყების წარმომადგენლები, შესაბამისი დარგის სპეციალისტები და ექსპერტები. მათი მოწვევის დროს უნდა გამოირიცხოს ინტერესთა კონფლიქტი;
ე) შეიმუშაოს და დაინტერესებულ პირებს წარუდგინოს წინადადებები მისი კომპეტენციისთვის მიკუთვნებულ საკითხებზე.
2. სამმხრივი კომისიის წევრთა უფლებამოსილების ვადაა 3 წელი. სამმხრივი კომისიის ახალი შემადგენლობა განისაზღვრება წინა შემადგენლობის უფლებამოსილების ვადის გასვლამდე.
3. სამმხრივი კომისიის დებულებას, რომლითაც განისაზღვრება სამმხრივი კომისიის შემადგენლობა, სტრუქტურა, საქმიანობისა და შემადგენლობის დამტკიცების წესები, დადგენილებით ამტკიცებს საქართველოს მთავრობა.
4. კონკრეტული საკითხების განხილვის მიზნით, სამმხრივი კომისია უფლებამოსილია შექმნას მუდმივი ან დროებითი ქვეკომიტეტები და სამუშაო ჯგუფები. სამმხრივი კომისიის ფარგლებში მუდმივად უნდა მოქმედებდეს ქვეკომიტეტი, რომლის ფუნქციაა სამმხრივი კონსულტაციის გამართვა „შრომის საერთაშორისო სტანდარტების განხორციელების ხელშეწყობის მიზნით სამმხრივი კონსულტაციების შესახებ“ 1976 წლის №144 კონვენციით გათვალისწინებული საერთაშორისო შრომით სტანდარტებთან დაკავშირებული საკითხების შესახებ. 


პროფკავშირები:

· 88-ე მუხლს დაემატოს დებულება, რომლს მიხედვითაც,   სამმხრივი კომისია   
  გადაწყვეტილებას იღებს  კონსენსუსის საფუძველზე; 

კარი VIII
დასკვნითი დებულებანი

მუხლი 89. კანონის გავრცელება არსებულ შრომით ურთიერთობებზე
 
ეს კანონი ვრცელდება არსებულ შრომით ურთიერთობებზე, მიუხედავად მათი წარმოშობის დროისა.“   

 მუხლი 2.
1. ეს კანონი, გარდა ამ კანონის პირველი მუხლის მეორე ნაწილში მითითებული მე-16 მუხლის მე-5 პუნქტის, 24-ე მუხლის მე-2-მე-3 პუნქტებისა, 24-ე მუხლის მე-7 პუნქტისა, 24-ე მუხლის მე-11 პუნქტისა, 25-ე მუხლის მე-2-მე-3 პუნქტებისა, 26-ე მუხლისა, 27-ე მუხლის მე-2-მე-3 პუნქტებისა, 28-ე მუხლის მე-2 პუნქტისა, 28-ე მუხლის მე-4-მე-6 პუნქტებისა, 38-ე მუხლისა და 39-ე მუხლისა, ამოქმედდეს გამოქვეყნებისთანავე. 
2. ამ კანონის პირველი მუხლის მეორე ნაწილში მითითებული 24-ე მუხლის მე-2-მე-3 პუნქტები, 24-ე მუხლის მე-7 პუნქტი, 24-ე მუხლის მე-11 პუნქტი, 25-ე მუხლის მე-2-მე-3  პუნქტები, 26-ე მუხლი, 27-ე მუხლის მე-2-მე-3 პუნქტები, 28-ე მუხლის მე-2 პუნქტი, 28-ე მუხლის მე-4-მე-6 პუნქტები, 38-ე მუხლი და 39-ე მუხლი ამოქმედდეს 2020 წლის 1 სექტემბრიდან.
3. ამ კანონის მე-16 მუხლის მე-5 პუნქტი ამოქმედდეს 41-ე მუხლის მე-2 პუნქტში მითითებული მინიმალური ანაზღაურების შესახებ სპეციალური კანონის ამოქმედების შემდეგ. 
4. 2020 წლის 1 სექტემბრამდე:
ა) დამსაქმებლის მიერ განსაზღვრული სამუშაო დროის ხანგრძლივობა, რომლის განმავლობაშიც დასაქმებული ასრულებს სამუშაოს, არ უნდა აღემატებოდეს კვირაში 40 საათს, ხოლო სპეციფიკური სამუშაო რეჟიმის მქონე საწარმოში, სადაც წარმოების/შრომითი პროცესი ითვალისწინებს 8 საათზე მეტი ხანგრძლივობის უწყვეტ რეჟიმს, - კვირაში 48 საათს. სპეციფიკური სამუშაო რეჟიმის დარგების ჩამონათვალი განისაზღვრება „სპეციფიკური სამუშაო რეჟიმის დარგების ჩამონათვალის დამტკიცების შესახებ" საქართველოს მთავრობის 2013 წლის 11 დეკემბრის N329 დადგენილებით. 
ბ) სამუშაოს პირობების გათვალისწინებით, როდესაც შეუძლებელია ყოველდღიური ან ყოველკვირეული სამუშაო დროის ხანგრძლივობის დაცვა, დასაშვებია სამუშაო დროის შეჯამებული აღრიცხვის წესის შემოღება.
5. 2020 წლის 1 სექტემბრამდე:
ა) დასაქმებულს თავისი მოთხოვნის საფუძველზე ეძლევა ორსულობის, მშობიარობისა და ბავშვის მოვლის გამო შვებულება 730 კალენდარული დღის ოდენობით.
ბ) ორსულობის, მშობიარობისა და ბავშვის მოვლის გამო შვებულებიდან ანაზღაურებადია 183 კალენდარული დღე, ხოლო მშობიარობის გართულების ან ტყუპის შობის შემთხვევაში - 200 კალენდარული დღე.
გ) ამ მუხლის მე-5 ნაწილის „ბ“ ქვეპუნქტით გათვალისწინებული შვებულება დასაქმებულს თავისი შეხედულებისამებრ შეუძლია გადაანაწილოს ორსულობისა და მშობიარობის შემდგომ პერიოდებზე.
დ) დასაქმებულს, რომელმაც იშვილა ერთ წლამდე ასაკის ბავშვი, თავისი მოთხოვნის საფუძველზე ეძლევა ახალშობილის შვილად აყვანის გამო შვებულება ბავშვის დაბადებიდან 550 კალენდარული დღის ოდენობით. ამ შვებულებიდან ანაზღაურებადია 90 კალენდარული დღე.
ე) ორსულობის, მშობიარობისა და ბავშვის მოვლის გამო შვებულება და ახალშობილის შვილად აყვანის გამო შვებულება ანაზღაურდება საქართველოს სახელმწიფო ბიუჯეტიდან, საქართველოს კანონმდებლობით დადგენილი წესით. ორსულობის, მშობიარობისა და ბავშვის მოვლის გამო ანაზღაურებადი შვებულების, აგრეთვე ახალშობილის შვილად აყვანის გამო ანაზღაურებადი შვებულების პერიოდზე გასაცემი ფულადი დახმარების ოდენობაა არაუმეტეს 1000 ლარისა. დამსაქმებელი და დასაქმებული შეიძლება შეთანხმდნენ დამატებით ანაზღაურებაზე.
6. 2020 წლის 1 სექტემბრიდან  ძალადაკარგულად გამოცხადდეს „სპეციფიკური სამუშაო რეჟიმის დარგების ჩამონათვალის დამტკიცების შესახებ" საქართველოს მთავრობის 2013 წლის 11 დეკემბრის N329 დადგენილება.

მუხლი 3.
1. მინისტრმა ამ კანონის გამოქვეყნებიდან 3 თვის ვადაში უზრუნველყოს კანონის პირველი მუხლის მეორე ნაწილში მე-4 მუხლის მე-4 პუნქტით გათვალისწინებული ადმინისტრაციულ-სამართლებრივი აქტების გამოცემა.
2. საქართველოს მთავრობამ ამ კანონის გამოქვეყნებიდან 3 თვის ვადაში უზრუნველყოს მინიმალური ხელფასის განსაზღვრის მექანიზმის, მოქმედების ფარგლების და ანაზღაურების დაცვის მარეგულირებელი საკანონმდებლო აქტის პროექტის მომზადება და საქართველოს პარლამენტისთვის წარდგენა.  
3. საქართველოს მთავრობამ ამ კანონის მე-16 მუხლის მე-5 პუნქტის ამოქმედებიდან 6 თვის განმავლობაში უზრუნველყოს ერთზე მეტი შეთავსებით მუშაობისთვის რისკის შემცველი ეკონიმიკური საქმიანობის სექტორების ჩამონათვალის დამტკიცება. 
4. საქართველოს მთავრობამ 2020 წლის 1 სექტემბრამდე უზრუნველყოს წლიური სამუშაო დროის ფარგლებში ღამის სამუშაოს პროპორციული განაკვეთის განსაზღვრის შესახებ დადგენილების მიღება.
5. საქართველოს მთავრობამ 2020 წლის 1 სექტემბრამდე უზრუნველყოს ამ კანონის 24-ე მუხლის მე-11 პუნქტში მითითებული სპეციფიკური რეჟიმის მქონე დარგების განსაზღვრა. 	Comment by Author: საჭიროებს დაზუსტებას. 


თბილისის საკრებულო
· საჭიროებს დაზუსტებას. 
ჯანდაცვა:
· გარდამავალ დებულებებში ვადები საჭიროებს გადახედვას.

ეკონომიკის სამინისტრო:

(მუხლი 3, პუნქტი 5)
· საჭიროებს დაზუსტებას. 
პროფკავშირები:
· მე-3 მუხლის მე-3 ნაწილში მიეთითოს, რომ  საქართველოს მთავრობამ ამ კანონის მე-16 მუხლის მე-5 პუნქტის ამოქმედებიდან 6 თვის განმავლობაში უზრუნველყოს ერთზე მეტი შეთავსებით მუშაობისთვის რისკის შემცველი ეკონომიკური საქმიანობის სექტორების ჩამონათვალის დამტკიცება სოციალური პარტნიორების  ჩართულობით.


 
საქართველოს პრეზიდენტი 
სალომე ზურაბიშვილი






	
