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საქართველოში შრომითი დავების მედიაციის სისტემის განვითარების ხედვის დოკუმენტი


შესავალი

შრომის უფლება სხვადასხვა კონვენციითა და დეკლარაციით გარანტირებული ადამიანის ძირითადი უფლებაა. მაგალითად, ადამიანის უფლებათა საყოველთაო დეკლარაცია განმარტავს, რომ ყველა ადამიანს აქვს შრომის უფლება, შრომის სამართლიანი და ხელსაყრელი პირობების უფლება[footnoteRef:1].  შრომითი დავების მედიაციის ეფექტიანი მექანიზმი საშუალებას მისცემს მოდავე მხარეებს მოკლე დროში და ნაკლები დანახარჯების გარეშე გადაწყვიტონ კოლექტიური შრომითი დავა, შეამცირებს გაფიცვების ალბათობას და მხარეებს თავიდან ააცილებს გაფიცვის შედეგად გამოწვეულ ზიანს/დანახარჯებს, კვალიფიციური კადრების გადინებას და ხელს შეუწყობს დამსაქმებლებსა და დასაქმებულებს შორის ურთიერთნდობის ჩამოყალიბებას.  [1:  Universal Declaration of Human Rights; Paris, December 10, 1948; http://www.un.org/en/universal-declaration-human-rights/ ] 


საქართველოში შრომითი მედიაციის მექანიზმის ჩამოყალიბება დაიწყო 2013 წელს საქართველოს ორგანულ კანონში “საქართველოს შრომის კოდექსი” განხორციელებული ცვლილებებით, რასაც მოჰყვა საქართველოს მთავრობის 2013 წლის 15 ნოემბრის N301 დადგენილება “კოლექტიური დავის შემათანხმებელი პროცედურებით განხილვისა და გადაწყვეტის წესის დამტკიცების შესახებ”. ამასთან ერთად აღსანიშნავია საქართველოს მთავრობის მიერ ევროკავშირთან ასოცირების შეთანხმებით ნაკისრი ვალდებულებები. 

2017-2020 წლების დღის წესრიგის შესაბამისად, საქართველოს ვალდებულებები მოიცავს “შრომის კოდექსის (2013 წლის ივნისში მიღებული) შესრულებას. კოდექსისა და სხვა შესაბამისი კანონმდებლობის შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის (ILO) სტანდარტებთან შესაბამისობაში მოყვანას. შრომის კოდექსში შრომითი დავების მოგვარების პროცედურების გაწერასა და მედიატორთა სიის ფორმირებით, მოლაპარაკების კულტურის განვითარებას”.[footnoteRef:2]  [2:  ასოცირების დღის წესრიგი 2017-2020. 2.2 დემოკრატია, ადამიანის უფლებები, კარგი მმართველობა და ინსტიტუტების გაძლიერება 
] 


წინამდებარე დოკუმენტის მიზანია შრომითი მედიაციის არსებული მექანიზმის ეფექტურობის და მისი გაუმჯობესების გზების იდენტიფიცირება. დოკუმენტი თავს უყრის სამი ძირითადი მხარის პოზიციებს სისტემის ეფექტურობის თაობაზე და მათ წინადადებებს შრომითი მედიაციის მექანიზმის განვითარების შესახებ. ზემოაღნიშნული წინადადებების/პოზიციების შეჯერების შედეგად, დასკვნის სახით გასცემს რეკომენდაციებს.  გარდა ამისა, რეკომენდაციების შემუშავებისას გამოყენებულია ადამიანის უფლებების სწავლების და მონიტორინგის ცენტრის (EMC) მიერ მომზადებული შრომითი მედიაციის მექანიზმის გაძლიერების გზამკვლევი.  იქიდან გამომდინარე, რომ სისტემის მუშაობა დამოკიდებულია შესაბამისი კვალიფიკაციის მქონე შრომთი დავების მედიატორების არსებობაზე, დოკუმენტი მიმოიხილავს მათი შერჩევის გზებსა და კრიტერიუმებს. 	Comment by Mac: წითლად იმიტომაა, რომ არ ვიცით დარჩება რომელიმე მათგანი თუ არა

არსებული მდგომარეობის და პრობლემის აღწერა

უკანასკნელი წლების განმავლობაში, საქართველომ მნიშვნელოვანი ცვლილებები განახორციელა საქართველოს შრომის კანონმდებლობაში. ამ მხრივ აღსანიშნავია 2013 წლის ივლისში საქართველოს ორგანულ კანონში “საქართველოს შრომის კოდექსი”. ცვლილებების შედეგად, შეესებამება ევროპულ სტანდარტებს და უამჯოებესებს დასაქმებულთა უფლებებს, ხელს უწყობს და უზრუნველყოფს ჯანსაღი შრომითი ურთიერთობების კულტურის დამკვიდრებას საქართველოში და ითვალისწინებს თითოეული დამსაქმებლისა და დასაქმებულის ინტერესს. სწორედ ამ ცვლილებების ნაწილს წარმოადგენს შრომითი მედიაციის მექანიზმის მარეგულირებელი ჩანაწერის გაჩენა შრომის კოდექსში, რომლის 481 მუხლი განმარტავს კოლექტიური დავის განხივლისა და დაწყვეტის წესს. აღნიშნული მუხლის თანახმად, “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 საქართველოს ოკუპირებული ტერიტორიებიდან დევნილთა, შრომის, ჯანმრთელობისა და სოციალური დაცვის მინისტრისთვის (შემდგომ – მინისტრი) შესაბამისი წერილობითი შეტყობინების გაგზავნის შემთხვევაში”.[footnoteRef:3]შრომითი დავის არსებობისას, მედიატორი ინიშნება წერილობითი შეტყობინების მიღების საფუძველზე მინისტრის მიერ. 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. მედიატორის შერჩევა ხდება შრომითი დავების მედიატორთა რეესტრიდან, რომელიც შედგება 11 დამოუკიდებელი, მიუკერძოებელი და კვალიფიციური მედიატორებისგან და დამტკიცებულია შრომის მინისტრის მიერ.  [3:  საქართველოს ორგანული კანონი “საქართველოს შრომის კოდექსი”, მუხლი 481, ხელმისაწვდომია https://matsne.gov.ge/en/document/view/1155567.
] 


შრომის კოდექსში განხორციელებული ცვლილებების შემდეგ, საქართველოს მთავრობის მიერ 2013 წლის 25 ნოემბერს N301 დადგენილებით დამტკიცდა “კოლექტიური დავის შემათანხმებელი  პროცედურებით განხილვისა და გადაწყვეტის წესი”. 

საორგანიზაციო სამსახურის მონაცემებზე დაყრდნობით, 2014 წლიდან დღემდე  დავის ინიციატორები უმრავლეს შემთხვევაში იყვნებ დასაქმებულები და მათი წარმომადგენლები. დამსაქმებლების მოთხოვნით გაიმართა მხოლოდ 4 მედიაცია.(საქართველოს ფოსტა-2014, ჰესი-  „ნენსკრა“-2017, სს “საქართველოს რკინიგზა” - 2019). 

ხოლო, დასაქმებულთა მოთხოვნებიდან იკვეთება შემდეგი ძირითადი სადაო საკითხები:
· შრომის ანაზღაურებასთან დაკავშირებული საკითხები 
· ხელფასების ზრდა/ინდექსაცია
· მინიმალური ხელფასის დაწესება
· სამართლიანი სახელფასო და სამოტივაციო სისტემის შემუშავება (მე-13 ხელფასების გაცემა; სახელფასო სარგოზე წელთა ნამსახურების, კლასისა და თანრიგების დანამატის გაცემა; პრემიალური ანაზღაურება) 
· ზეგანაკვეთური და ღამის შრომის ანაზღაურება და დროებითი შრომისუუნარობის გამო გაცდენილი დღეების ანაზღაურება 
· იძულებითი მოცდენის ანაზღაურება
· კოლექტიური შრომითი ხელშეკრულების გაფორმება და პროფკავშირული საქმიანობისთვის ხელშეწყობა (პროფკავშირული ნიშნით დისკრიმინაცია; ფართის გამოყოფა; საწევროების გადარიცხვა)
· შრომის უსაფრთხოების და ჰიგიენური პირობების გაუმჯობესება
· ინდივიდუალური და კოლექტიური ხელშეკრულებებით გათვალისწინებული და მედიაციის ფარგლებში დადებული   ვალდებულებების შესრულება
· კუთვნილი ანაზღაურებადი შვებულებით და მძიმე, მავნე სამუშაოებისთვის განკუთვნილი შვებულებით სარგებლობა
· დასაქმებულებთან ინდ. შრომითი ხელშეკრულებების გაფორმება, მათ შორის უვადო ხელშეკრულებების გაფორმება 
· გათავისუფლებულ თანამშრომელთა სამუშაოზე აღდგენა
· ხელმძღვანელი პირების გათავისუფლება  და სხვ.

[image: https://lh6.googleusercontent.com/kXHMwi4T0FJ-Y1ifMEcArTG9jFB7SsI6vLMXrRjw40braNjCbsh5zWNo1r9fyadX6dS3j0NPu3JcrX6JZ1CBgUVZ0_tAZuwOuvQr2CEbqBEmTABE1qed5gZAvS5ziglfjcP5mtS73b9twXb6Cg]
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არსებული სისტემის ეფექტიანობის შეფასებისას გასათვალისწინებელია თითოეული შემთხვევის უნიკალურობა, თუმცა 2014 წლიდან 2020 წლის ჩათვლით არსებული შემთხვევების ანალიზით შესაძლებელია რამდენიმე შემაფერხებელი მიზეზის გამოვლენა, მიზეზების, რაც ხელს უშლის პროცესს და შესაბამისად, შედეგს. 

შემაფერხებელ მიზეზებს შორის გამოკვეთილია მხარეებს შორის კომუნიკაციის და რაც ყველაზე მნიშვნელოვანია, ნდობის ნაკლებობა; მოლაპარაკებების პროცესში იმ პირების მონაწილეობა, რომელთაც გააჩნიათ შესაბამისი გადაწყვეტილების მიღების უფლებამოსილება. ნდობის და პროცესში მონაწილეობის სურვილი არის ერთ-ერთ მნიშვნელოვანი და განმსაზღვრელი ფაქტორი. აქვე უნდა აღინიშნოს მოლაპარაკების პროცესის წარმოების დაბალი კულტურა (ე.წ. „თამაშის წესების“არცოდნა/არაღიარება). 

როდესაც ვსაუბრობთ ე.წ. „თამაშის წესების“არცოდნა/არაღიარებაზე, მნიშვნელოვანია აღინიშნოს, რომ საქართველოს შრომის კოდექსი და N301 დადგენილება ცალსახად და კონკრეტულად არ განსაზღვრავს მხარეთა უფლება-მოვალეობებს, რაც გარდა პროცესის ეფექტიანად წარმართვისა, ჩამოაყალიბებდა მოლაპარაკებების წარმოების კულტურას და გაზრდიდა მის დონეს. 

როგორც  აღინიშნა, შრომითი დავების მედიატორების ხელმისწვდომობა არის ერთ-ერთი პირველი და მნიშვნელოვანი ფაქტორი. მედიაციის საორგანიზაციო სამსახურის გამოცდილება ცხადყოფს, რომ ხშირ შემთხვევაში მედიატორის დანიშვნა ჭიანურდება, რაც თავისთავად აფერხებს პროცესს და ზრდის გაფიცვის დაწყების ალბათობას/შანსებს. მათ ხელმისაწვდომობას აფერხებს ასევე არასათანადო ანაზღაურების განაკვეთი, რაც არსებული მედიატორების მხრიდან ხშირად არის ხაზგასმული. აქვე აღსანიშნავია, რომ ყველა მათგანი პარალელურად დაკავებულია სხვა ძირითადი საქმიანობით.

პრობლემების გაანალიზების დროს, აუცილებელიად სოციალური პარტნიორების პოზიციები. 
პროფესიული კავშირების გაერთიანება რამდენიმე პრობლემას გამოყოფს, კერძოდ:

საკითხი 1. საქართველოს ორგანული კანონისა და კოლექტიური დავის შემათანხმებელი პროცედურებით განხილვისა და გადაწყვეტის წესის დამტკიცების შესახებ საქართველოს მთავრობის 2013 წლის 25 ნოემბრის დადგენილებით მედიაცია დაწყებულად ითვლება მინისტრის მიერ მედიატორის დანიშვნის მომენტიდან. თუმცა, კანონმდებლობა არ განსაზღვრავს წერილობითი მიმართვიდან რა ვადაში უნდა დანიშნოს მინისტრმა მედიატორი. მიიჩნევენ, რომ საკანონმდებლო დონეზე უნდა გაიწეროს კონკრეტული ვადა, რა ვადაშიც მინისტრი ვალდებული იქნება უზრუნველყოს მედიატორის დანიშვნა. 

საკითხი 2. მედიატორს არ აქვს ვალდებულება ჩაერთოს მედიაციაში, როდესაც ამის საჭიროება არსებობს, აღნიშნული კი, მედიატორთა ოდენობის სიმცირესთან ერთად, პრაქტიკაში ხშირად აჭიანურებს მედიატორის დანიშვნას. შესაბამისად, მნიშვნელოვანია, რომ არსებობდნენ გრძელვადიანად, სრულ განაკვეთზე დასაქმებული მედიატორები და აღნიშნული საკითხები სათანადოდ დარეგულირდეს კანონმდებლობით. 	Comment by Mac: საინტერესოა რამდენად იქნებიან დამსაქმებლები ამაზე თანახმა

საკითხი 3. დავაზე მედიატორობის კანდიდატის შერჩევა ხდება მედიატორთა რეესტრიდან, რომელიც იქმნება შრომის სამართლის ან დაკავშირებულ სფეროებში ექსპერტული ცოდნის მქონე, მიუკერძოებელი და დამოუკიდებელი პირებისაგან, რომელთაც აქვთ შრომითი ურთიერთობების საკითხებზე მოლაპარაკებების წარმოებაში სპეციალური ცოდნა ან/და გამოცდილება. პრობლემურია ის საკითხი, რომ მინისტრი მედიატორთა რეესტრიდან, ერთპიროვნულად, სოციალურ პარტნიორებთან კონსულტაციის გარეშე, არჩევს კონკრეტულ მედიატორს. ამგვარი მიდგომა ეწინააღმდეგება შსო-ს სტანდარტებს და რაც მთავარია, ვერ უზრუნველყოფს მხარეთა ნდობით აღჭურვილი მედიატორის დანიშვნას. 	Comment by Mac: ამ საკითხზე მე და თათიამ ვიისაუბრეთ და არ მივიჩნევთ საჭიროდ რომ გავითვალისწინოთ, იქიდან გამომდინარე, რომ რეესგრის დამტკიცებამდე, რეკომენდაციას გასცემს სამმახრივი და მათ აქვთ საშუალება დააფიქსირონ მოსაზრება. ვინაიდან რეესტრი დამტკიცდა, ნიშნავს, რომ მათი თანხმობა გაცხადებულია. აქვე უნდა ვთქვა, რომ ეს კიდეევ იმაზე უფრო გააჭიანურებს დანიშვნის პროცესს ვიდრე ოდესმე  

საკითხი 4. მედიატორებთან მიმართებით, ასევე უმნიშვნელოვანეს საკითხად მიაჩნიათ მათი სისტემატური გადამზადება და რეესტრის იმგვარად ფორმირება, რომ შესაძლებელი იყოს კონკრეტული დავის სპეციფიკის მიხედვით მედიატორის შერჩევა. პროფკავშირების მოსაზრებით აღნიშნული საკითხის დარეგულირების მიზნით აუცილებელია შესაბამისი ცვლილებების განხორციელება კანონმდებლობაში. 

საკითხი 5. დავის ნებისმიერ სტადიაზე მინისტრს უფლება აქვს, მიიღოს გადაწყვეტილება მედიაციის შეწყვეტის შესახებ. თუმცა, კანონმდებლობა არ აკონკრეტებს რა შემთხვევაში აქვს მინისტრს აღნიშნული უფლება და ასევე არ განმარტავს გადაწყვეტილების სამართლებრივ შედეგებს, რაც ხარვეზად უნდა იქნეს მიჩნეული. მეტი სიცხადისთვის, აუცილებელია ყოველივე ეს დეტალურად იყოს გაწერილი კანონმდებლობაში. 

საკითხი 6. შემათანხმებელი პროცედურების მეტი ეფექტურობისთვის, კანონმდებელმა დაადგინა კოლექტიური დავის მხარეების ვალდებულება მონაწილეობა მიიღონ შემათანხმებელ პროცედურებში და დაესწრონ ამ მიზნით დავის მედიატორის მიერ გამართულ შეხვედრებს. თუმცა, კანონმდებლობა არ იცნობს მექანიზმებს, რომლებიც უზრუნველყოფდა მხარეთა ჩართულობას და პასუხისმგებლობას, როდესაც მხარე თავს არიდებს მედიაციის პროცესში ჩართვას, რაც ხშირად არაეფექტურს ხდის აღნიშნულ ინსტიტუტს. შესაბამისად, პროფკავშირები მიზანშეწონილად მიიჩნევენ, რომ  კანონმდებლობაში მკაფიოდ გაიწეროს მხარის პასუხისმგებლობის კონკრეტული ზომები, როდესაც იგი თავს არიდებს მედიაციაში მონაწილეობას. 

საკითხი 7. მოქმედი კანონმდებლობა არ ითვალისწინებს მედიაციის პროცესის შედეგად მიღწეული შეთანხმების აღსრულების მექანიზმს, რაც სრულად უკარგავს ნდობას ამ ინსტიტუტს. დასაქმებულებს ხშირად უწევთ იმავე საკითხებზე განმეორებითი მედიაციის წარმოება ან სასამართლოსთვის მიმართვა, რაც ლახავს მათ ინტერესებს. მიგვაჩნია, რომ ინსტიტუტის ეფექტურობისთვის სასიცოცხლოდ მნიშვნელოვანია კანონმდებლობით ცალსახად გაიწეროს მედიაციის შედეგად მიღწეული შეთანხმების აღსრულების მექანიზმი და მისი დარღვევის შემთხვევაში - პასუხისმგებლობის ზომები.	Comment by Mac: მედიაციის ძირითადი მიზანია, დავის გადაწყვეტა. მიღწეული შეთანხმებების აღსრულება სცილდება ჩვენს კომპეტენციებს. მივიჩნევ,



შრომითი დავების მედიატორების შერჩევა

საქართველოს შრომის კანონმდებლობის თანახმად, კოლექტიური შრომითი დავის გადაწყვეტის მიზნით, მედიატორი ინიშნება მედიატორთა რეესტრიდან, რომელსაც იწონებს სოციალური პარტნიორობის სამმხრივი კომისია და ამტკიცებს საქართველოს ოკუპირებული ტერიტორიებიდან დევნილთა, შრომის, ჯანმრთელობისა და სოციალური დაცვის მინისტრი. დადგენილების შესაბამისად,  მედიატორთა რეესტრი იქმნება  შრომის სამართლის ან დაკავშირებულ სფეროებში ექსპერტული ცოდნის მქონე,  მიუკერძოებელი და დამოუკიდებელი პირებისაგან, რომელთაც აქვთ შრომითი ურთიერთობების საკითხებზე მოლაპარაკებების წარმოებაში სპეციალური ცოდნა ან/და გამოცდილება. ეს არის ერთადერთი ჩანაწერი კანონმდებლობაში, რომელიც შრომითი მედიატორის რაიმე სახის კრიტერიუმს ადგენს. 

მექანიზმის დახვეწის მიზნით და შერჩევის კრიტერიუმების არსებობის მნიშვნელობიდან გამომდინარე, სამინისტრომ მიმართა შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციას (შსო) გამოცდილების გაზიარების თხოვნით.  შსო-ს მიწერ მოწოდებული მასალების საფუძველზე, სამინისტრომ განსაზღვრა მედიატორთა როგორც საკვალიფიკაციო მოთხოვნები, ისე მათი შერჩევის პროცედურები. 
The mediator’s skill at facilitating negotiations between disputant parties depends on several key competencies; these emerge through training, experience, skills and the mediator’s own intuitive conflict resolution abilities. While it’s difficult to measure someone’s intuitive ability, it’s recommended to determine whether a mediator has adequate training and experience through a competency-based assessment; these competencies should be the first assessed in potential roster mediators
According to ILO’s practical guidelines, mediation is based on communication, negotiation, facilitation, and the technique or method of solving problems through building consensus between the disputant parties, with the highest ethical and professional standards, particularly for integrity, honesty and independence. 

It emphasizes on:
1. Fairness, equity and accountability; 
2. Neutrality, impartiality and professionalism; 
3. Freedom from discrimination and harassment; 
4. Avoidance of conflict of interest; 
5. Respect, courtesy, mutual trust and fair dealings between parties; 
6. Informality and procedural flexibility; 
7. Privacy and confidentiality; 
8. Candidness and full disclosure of information; 
9. Self-determination; and 
10. Promotion and sustaining of good faith employment relationships.

რა გამოცდილება მოეთხვოვებათ მედიატორებს? შსო-ს პოზიციაა, რომ მედიატორობის კანდიდატს 6 პროცესი, მათ შორის, 3 შრომით დავებში უნდა ჰქონდეს განხორციელებული და სულ მცირე 6 წლის პროფესიულ გამოცდილება. უნდ ჰქონდეთ შესაბამისი დონის ცოდნა შრომით მედიაციაში. ამის დადასტურება შესაძლებელია შესაბამისი კაზუსით და ტესტით (შემუშავებაში მხარს დაგვიჭერს შსო), რაც მოგვცემს საშუალებას გავიგოთ მათი შესაძლებლობები, პრაქტიკული უნარჩვევები, გამოცდილება და სხვ. 
Applicants must be aware of the mediation process and techniques adopted by the Ministry. Competency-based assessments may be based on roleplay or real-life assessments, and they may include videotaped, self-assessments, interviews, peer reviews, user feedback, and other in-practice skill evaluations. There is general agreement on the qualities and skills of good mediators; ideal mediators are perceived as impartial, trustworthy, flexible, creative, patient, able to understand opposing points of view, and able to analyze problems and identify key issues. They are also good listeners with excellent verbal and nonverbal communication skills. To better reflect these qualities, the following skills provides detailed information on the requirements that are in-line with the profession of labour dispute mediation
შრომითი დავის მედიატორს უნდა გააჩნდეს შესაბამისი უნარჩვევები:
Case analysis skills
Interpersonal Communication Skills
Administrative and legal skills
Mediation skills

რეკომენდირებულია, რომ შრომითი დავის მედიატორს:
· ჰქონდეს ბაკალავრის ხარისხი სამართალში, შრომით ურთიერთობებში, კონფლიქტების მოგვარებაში, სოციალურ მუშაობაში, ადამიანისეული რესურსების მართვაში, ფსიქოლოგიასა და სხვა სოციალურ მეცნიერებებში;
· ჰქონდეს გავლილი შესაბამისი სასერტიფიკატო თუ სხვა კურსები მედიაციაში, ფასილიტაციაში, მოლაპარაკებებში, კონფლიქტების მართვასა და მოგვარებაში;
· იყოს მედიატორთა ადგილობივი თუ საერთაშორისო ასოციაციის წევრი (სასურველია და უპირატესობა მიენიჭება)

 შსო-ს რეკომენდაცია სამინისტროს:
ზემოაღნიშული კრიტერიუმების შესაბამისად უნდა შერჩეს მედიატორები და ჩამოყალიბდეს შესაბამისი სერტიფიცირების პროგრამა. ასევე გვირჩევენ, რომ განვსაზღვროთ ე.წ. გამოსაცდელი ვადა და ამისთვის დავაწესოთ მოთხოვან, მაგ. ერთი წლის განმავლობაში სულ მცირე 3 ქეისის წარმოება და შემდგომში უკვე რეესტრის ოფიციალურ წევრად განსაზღვრა ან ასე ვთქვათ მათი აკრედიტაცია როგორც შრომითი დავების მედიატორი (ამ მიმართულებით თუ წავალთ, ცვლილებები ამასთან დაკავშირებითაც იქნება საჭირო) 	Comment by Mac: ჩვენ შეგვიძლია გამოვაცხადოთ კონკურსი, გამოვიყენოთ შსო-ს კაზუსი თუ ტესტი და ასევე ჩატარდეს ინტერვიუ (ონლაინ ამ ვითარებაში) და პროცესის დაჩქარებისთვის მოვიძიოთ ჩვენს გარშემო კანდიდატებიც


რეკომენდაციები 

· საკანონმდებლო ცვლილებები - დადგენილებაში -  მედიატორების შერჩევის ნაწილი და ასევე კონკრეტული ვალდებულებები მხარეების, პროცესში მონაწილეობის თავიდან არიდების ასაცილებლად და სხვ. ე.წ. “თამაშის წესები” (ფაქტია, რომ თუ არ დავავალდებულეთ არ გამოდის). ასევე ცვლილებები ვადებთან დაკავშირებით, მაგალითად, რა ვადაშია ვალდებული მედიატორმა გვიპასუხოს და შესაბამისა, რა ვადაში დაინიშნოს. 
· თუ გავითავლისწინებთ პროფკავსირების პოზიციას, უნდა განიმარტოს ზუსტად რა დროს აქვს უფლება მინისტრს შეწყვიტოს ნებისმიერ დროს დავა.
· შსო-ს რეკომენდაციაა რომ მხარეებისთვის სამინისტრომ უზრუნველყოს მოლაპარაკებებისთვის სივრცის არსებობა; 
· შსო-ს რეკომენდაციია, რომ გვყავდეს სრულ და ნახევარ განაკვეთზე მომუშავე მედიატორები; ამას ამბობს პროფკავშირიც და ესეც დარეგულირდეს კანონმდებლობით; guaranteeing their availability for a predetermined number of days per year.
· შსო-ს აქვს ასევე მედიატორთა სერტიფიცირების იდეა
· აუციელბელია დაიგეგმოს ცნობიერების ასამაღლებელი აქტივობები (სტრატეგიის ერტ-ერთი აქტივობაა)




[bookmark: _GoBack]EMC-ის გზამკვლევიდან ამოკრებილი რეკომენდაციები:

სახელმწიფოს შრომითი მედიაციის დეპარტამენტის საქმიანობაში მედიაციის შემთხვევების სისტემური ანალიზისა და პერიოდული ანგარიშების გამოქვეყნების საქმიანობის ინტეგრირება.
რეკომენდაციები:
· შრომის კანონმდებლობის ეფექტიანად აღსრულების მიზნით, მედიაციის ანალიტიკისათვის მეთოდოლოგიის შემუშავება;
· მედიატორთათვის მედიაციის პროცესის ანგარიშის მოსამზადებლად ერთგვაროვანი და სტრუქტურირებული საანგარიშო ფორმის შექმნა;
· შრომითი მედიაციის რაოდენობრივი მონაცემების დამუშავების პარალელურად აღნიშნული შემთხვევების თვისობრივი შეფასება;
· მედიაციის მექანიზმის ეფექტურობის შესახებ პერიოდული წერილობითი ანგარიშების გამოქვეყნება და გასაჯაროება.


დასაქმების ადგილებზე კოლექტიური დავების პრევენციის მექანიზმების შემუშავება და მათი ეფექტური ფუნქციონირების ხელშეწყობა.
რეკომენდაციები:
· დასაქმების ადგილებზე პარიტეტულ საწყისებზე დაფუძნებული საკომიტეტო საბჭოების შექმნა;
· სოციალური პარტნიორების, არასამთავრობო ორგანიზაციებისა და სხვა აქტორების მონაწილეობით სემინარის ორგანიზება, სადაც განხილული იქნება პარიტეტულ საწყისებზე შექმნილი საბჭოების სარგებლიანობა, საერთაშორისო გამოცდილება და საქართველოში მისი დანერგვის შესაძლებლობები;
· დამსაქმებლებთან აქტიური საადვოკატო და ინფორმაციული ღონისძიებების დაგეგმვა, რომელიც მოახდენს მსგავსი საბჭოების მიზანშეწონილობის ადვოკატირებას კოლექტიური დავების პრევენციის მიზნისთვის.


მედიატორთა გადამზადების და უწყვეტი განათლების სისტემის დანერგვა
რეკომენდაციები:
· სისტემატური ტრენინგები ტრენერებისთვის;
· ტრენინგების სისტემატურობის უზრუნველყოფა უნდა მოხდეს ფორმალურად, კანონქვემდებარე ნორმატიული აქტის დონეზე;
· მედიატორთა ხელმისაწვდომობის უზრუნველყოფა (იქნება ეს მედიატორთა რაოდენობის გაზრდის ხარჯზე, თუ მათთვის უფრო მეტად სტაბილური და რეგულირებული ხელშეკრულებების გაფორმების შედეგად).
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