1. [bookmark: _GoBack]საქართველოს ორგანული კანონი „შრომის უსაფრთხოების შესახებ“, რომლის განხილვაც ამჟამად მიმდინარეობს პარლამენტში, მიღებული იქნება 2019 წლის 1 კვარტალში და ამოქმედდება 2019 წლის  დეკემბერში. კანონის მოქმედების სფერო გავრცელდება ეკონომიკის ყველა სექტორზე და განსაზღვრავს ინსპექტორების უპირობო დაშვებას. ამასთან ერთად შემუშავდება და საქართველოს მთავრობის დადგენილებით დამტკიცდება შესამოწმებელი საწარმოების შერჩევის კრიტერიუმები, რაც თავიდან აგვაცილებს შრომის ინსპექტორების მიერ დამოუკიდებლად და  თვითნებურად გადაწყვეტილების მიღებას. 

2. ინსპექციის დამოუკიდებლობის განვითარების ორი ვარიანტი:
· საქართველოს ოკუპირებული ტერიტორიებიდან დევნილთა, შრომის, ჯანმრთელობისა და სოციალური დაცვის სამინისტროს დაქვემდებარებაში საჯარო სამართლის იურიდიული პირის (სსიპ) სახით ჩამოყალიბება 2020 წლის I კვარტალში;
· პრემიერ-მინისტრის დაქვემდებარებაში არსებული დამოუკიდებელი ორგანოს  (შრომის ინსპექცია) შექმნა 2020 წლის I კვარტალში, რომელიც შეითავსებს  როგორც შრომის ინსპექციის, ასევე სსიპ  ტენიკური ზედამხედველობის სააგენტოს ფუნქციებს, რათა არ მოხდეს გარკვეული ფუნქციების გადაფარვა. ზემოაღნიშნულ ორგანოს ეყოლება საბჭო, რომლის  შემადგენლობაში შევლენ ბიზნესის (დამსაქმებლების), დასაქმებულების  და სხვა სფეროს წარმომადგენლები. საბჭო ზედამხედველობას გაუწევს დამოუკიდებელი ინსპექციის საქმიანობას, რათა თავიდან იქნეს აცილებული მიკერძოებული და  გადაწყვეტილებები და სხვა რისკები.

3. რაც შეეხება შრომის კანონმდებლობის (შრომის უფლებები) აღსრულებაზე ზედამხედველობას, 2019 წელს საქართველოს ორგანულ კანონში „საქართველოს შრომის კოდექსი“ შევა ცვლილებები და ცალკე მუხლით/პუნქტით განისაზღვრება, რომ შრომის კანონმდებლობის (შრომის უფლებები) აღსრულებაზე ზედამხედველობას ახორციელებს შესაბამისი კომპეტენტური ორგანო, ანუ შრომის ინსპექცია. აქვე, კანონი გაითვალისწინებს დათქმას, რომ აღნიშნული მუხლის მოქმედება გავრცელდება მხოლოდ მომეტებული საფრთხის მქონე, მძიმე, მავნე და საშიშპირობებიან სამუშაოებზე 2020 წლიდან, ხოლო 2022 წლიდან ეკონომიკის ყველა სექტორზე.

2017 წელს მომზადდა და საქართველოს პარლამენტს წარედგინა შრომით უფლებებთან დაკავშირებული საკანონმდებლო ცვლილებების პაკეტი, რომელმაც გაიარა პირველი მოსმენა და  სავარაუდოდ მიღებულ იქნება წლის ბოლომდე. მათი ძალაში შესვლის ვადად განსაზღვრული იყო 2017 წლის სექტემბერი. 
ცვლილებები ითვალისწინებს:
· დასაქმებისა და შრომითი საქმიანობის საკითხებთან მიმართებით თანაბარი მოპყრობის ზოგადი სტრუქტურის ჩამოყალიბებას - 2000/78/EC ;
· საქონლისა და მომსახურებების ხელმისაწვდომობასა და მომარაგების საკითხებთან დაკავშირებით მამაკაცისა და ქალის თანაბარი მოპყრობის პრინციპის განხორციელების უზრუნველყოფას - 2004/113/ EC; 
რასობრივი თუ ეთნიკური წარმომავლობის მიუხედავად პირთა თანაბარი მოპყრობის პრინციპის განხორციელებას - 2000/43/EC.
ზემოაღნიშნული ცვლილებები შეეხება მხოლოდ დისრკიმინაციის და თანასწორი მოპყრობის პრინციპის დაცვის უზრუნევლყოფის ნაწილს და შესაბამისად დამსაქმებლებისთვის არ იწვევს რაიმე დამატებით, მათ შორის, ფინანსურ ვალდებულებებს. 
2018-2020 წლებში განსახორციელებლი ცვლილებები შეეხება:
2018 წელი - ასოცირების შეთანხმების შესაბამისად, ქვემოთ დასახელებული ცვლილებები ძალაში უნდა შესულიყო 2018 წლის 1 სექტემბერს. გამომდინარე იქიდან, რომ 2017 და 2018 წლის დირექტივები შინაარსობრივად ერთმანეთთან დაკავშირებულია ან/და ერთმანეთს სრულჰყოფს, მათი როგორც შინაარსობრივი, ისე საკანონმდებლო ტექნიკის თვალსაზრისით შესაბამისობის უზრუნველყოფის მიზნით, 2018 წელს მომზადებული კანონპროექტები საქართველოს პარლამენტს წარედგინება 2017 წელს წარდგენილი პროექტების მიღების შემდგომ. 

· შრომითი ხელშეკრულებით გათვალისწინებული პირობების ან დასაქმებასთან დაკავშირებული ურთიერთობების შესახებ დამსაქმებლის მიერ დასაქმებულთა ინფორმირების ვალდებულებას - 91/533/EEC- დირექტივა ითვალისწინებს დამსაქმებლის ვალდებულებას აცნობოს დასაქმებულს წერილობით შრომითი ხელშეკრულების ან შრომითი ურთიერთობების არსებითი პირობების შესახებ 2 თვის ვადაში. დამსაქმებელს ასეთი ვალდებულება წარმოეშობა არსებითი პირობების ცვლილების შემთხვევაშიც. და განსაზღვრავს იმ არსებითი პირობების ჩამონათვალს, რომელსაც აუცილებლად უნდა შეიცავდეს შრომითი ხელშეკრულება ან მისი ტოლფასი დოკუმენტი. საქართველოს ორგანული კანონი „საქართველოს შრომის კოდექსი“ უმეტესწილად აკმაყოფილებს დირექტივის მოთხოვნას, მაგ:, კანონის მიხედვით შრომითი ხელშეკრულება იდება აუცილებლად წერილობითი ფორმით, თუ შრომითი ურთიერთობა 3 თვეზე მეტ ხანს გრძელდება. კანონი ასევე შეიცავს  არსებითი პირობების ჩამონათვალს. ცვლილებების მიზანია დაზუსტდეს უკვე არსებული რედაქცია დირექტივის შესაბამისად.
· სამუშაო ადგილზე ორსული, მშობიარე და მეძუძური დასაქმებულების უსაფრთხოებისა და ჯანმრთელობის დაცვის გასაუმჯობესებლად ზომების გატარებას- 92/85/EEC -  დირექტივა განსაზღვრავს დამსაქმებლის ვალდებულებას, შეაფასოს ის გარემოებები/ფაქტორები (ნებისმიერი საშიში,  მძიმე და/ან მავნე ზემოქმედება), რომლებმაც შესაძლებელია ზეგავლენა მოახდინოს ორსული, ახალნამშობიარები ან მეძუძურ მუშაკების უსაფრთხოებასა და ჯანმრთელობაზე.  თუ შეფასების შედეგად დადგინდება რაიმე საშიშროება ან რისკი დამსაქმებელი ვალდებულია შეუცვალოს ორსულ, ახალნამშობიარებ ან მეძუძურ მუშაკებს სამუშაო პირობები ან შეუმციროს სამუშაო საათები და თუ ეს შეუძლებელია გადაიყვანოს სხვა მსუბუქ სამუშაოზე ან, თუ ესეც შეუძლებელია მისცეს მას ანაზღაურებადი შვებულება, მთელი იმ პერიოდის განმავლობაში, რომელიც საჭიროა მისი უსაფრთხოების ან ჯანმრთელობის დაცვისათვის. ასეთივე ვალდებულება გააჩნია დამსაქმებელს ღამის სამუშაოებთან დაკავშირებითაც. სახელმწიფოს ეკისრება ვალდებულება აუნაზღაურდეს დასაქმებულს ასეთი შვებულება. ასევე სახელმწიფომ უნდა უზრუნველყოს, რომ დასაქმებულს აუნაზღაურდეს ორსულობის პერიოდში სამედიცინო გამოკვლევების ჩატარების გამო გაცდენილი სამუშაო საათები. დირექტივის მიხედვით შემოდის 2 კვირიანი სავალდებულო შვებულება ორსულობისა და მშობიარობის გამო. მოქმედი რედაქციით ორსულობის, მშობიარობისა და ბავშვის მოვლის გამო დეკრეტული შვებულების ხანგრძლივობა შეადგენს 183 კალენდარულ დღეს (გართულების შემთხვევაში 200 კალ. დღე), რომელიც მიეცემა დასაქმებულს თავისი მოთხოვნის საფუძველზე. დეკრეტული შვებულების ანაზღაურება  ამ პერიოდისთვის შეადგენს 1000 ლარს (დღეში 5.46 ლარი). ზოგიერთ შემთხვევაში ქალები არ სარგებლობენ ამ უფლებით, ხოლო სავალდებულო 2 კვირიანი შვებულების არსებობის შემთხვევაში შესაძლოა გაიზარდოს სახელმწიფოს ხარჯი (14×5.45=76,50 ლარი 1 დასაქმებულზე).
· არასრულ სამუშაო დროს - 97/81/EG-დირექტივის მოთხოვნაა დაიცვას არასრულ სამუშაო განაკვეთზე დასაქმებულების შრომითი უფლებები და გაათანაბროს ის სრულ განაკვეთზე დასაქმებულების შრომით უფლებებთან. ავალდებულებს დამსაქმებელს მიაწოდოს დასაქმებულებს ინფორმაცია საწარმოში არსებული სრული და არასრული სამუშაო ადგილების შესახებ და ხელი შეუწყოს მათ კარიერულ წინსვლას, მომზადება-გადამზადებას და არასრული სამუშაო განაკვეთიდან სრულ სამუშაო განაკვეთზე გადასვლაში და პირიქით.;
ვადიან შრომით ხელშეკრულებებს-1999/70/EC-დირექტივის მოთხოვნაა დაიცვას ვადიანი შრომითი ხელშეკრულებით მომუშავე დასაქმებულების შრომითი უფლებები და გაათანაბროს ის უვადო შრომითი ხელშეკრულებით მომუშავე დასაქმებულების შრომით უფლებებთან. ავალდებულებს დამსაქმებელს მიაწოდოს დასაქმებულებს ინფორმაცია საწარმოში არსებული ვადიანი და უვადო სამუშაო ადგილების შესახებ და ხელი შეუწყოს მათ კარიერულ წინსვლას, მომზადება-გადამზადებას და ვადიანი შრომითი ხელშეკრულებიდან უვადოზე  გადასვლას.ასევე ადგენს სახელმწიფოს ვალდებულებას ვადიანი ხელშკრულებებით მომუშავე დასაქმებულებისთვის გამოყენებული იყოს სამუშაო სტაჟის გამოთვლის იგივე პირობები, რაც უვადო ხელშეკრულებით მომუშავეთათვის.
· დასაქმებულთათვის ინფორმაციის მიწოდებისა და კონსულტირებისთვის ზოგად ჩარჩოს - 2002/14/EC-დირექტივა განსაზღვრავს დამსაქმებლის ვალდებულებას მიაწოდოს ინფორმაცია დასაქმებულებს და მათ წარმომადგენლებს და გამართოს მათთან კონსულტაციები შემდეგ საკითხებთან დაკავშირებით:
· ა) საწარმოს ან დაწესებულების საქმიანობის, ასევე ეკონომიკური სიტუაციის  ბოლოდროინდელი ან შესაძლო განვითარების შესახებ.
· ბ) საწარმოსა და დაწესებულებაში დასაქმების სიტუაციის, სტრუქტურის ან შესაძლო განვითარების შესახებ, ასევე ნებისმიერი პრევენციული ზომების მიღების შესახებ საკითხების განხილვას, განსაკუთრებით, თუ არსებობს  საფრთხე დასაქმებასთან დაკავშირებით.
· გ) გადაწყვეტილებების მიღების შესახებ, რომლებმაც შესაძლოა მიგვიყვანოს მნიშვნელოვან ცვლილებებამდე შრომის ორგანიზებაში ან სახელშეკრულებო ურთიერთობაში.
· დასახელებული ინფორმაცია დამსაქმებელმა უნდა მიაწოდოს დასაქმებულებს წინასწარ, გონივრულ ვადაში, რათა დასაქმებულებს და/ან მათ წარმომადგენლებს შესაძლებლობა ჰქონდეთ გაეცნონ ამ ინფორმაციას და მოემზადონ კონსულტაციებისთვის, მათ შორის მოიწვიონ ექსპერტები.
· დირექტივა განსაზღვრავს კონსულტაციის პროცესში მონაწილე პირთა ვალდებულებას დაიცვან დამსაქმებლის მიერ წარმოდგენილი ინფორმაციის კონფიდენციალურობა. ამასთან, განსაკუთრებულ შემთხვევებში და ეროვნული კანონმდებლობით განსაზღვრული პირობებისა და შეზღუდვების შესაბამისად, დამსაქმებელს არ უნდა ჰქონდეს ვალდებულება გადასცეს ინფორმაცია ან განახორციელოს კონსულტირება, თუ ამგვარი ინფორმაციის ან კონსულტაციის ხასიათი, ობიქტური კრიტერიუმების გათვალისწინებით, სერიოზულ ზიანს მოუტანს საწარმოს ან დაწესებულების ფუნქციონირებას.
·   ინფორმაციის გაცემის ვალდებულების დაწესებამ შესაძლებელია გამოიწვიოს დამსაქმებლების მხრიდან წინააღმდეგობა, რადგან მიაჩნიათ, რომ ეს არის კონფიდენციალური, თუმცა დირექტივა ასევე განსაზღვრავს დასაქმებულთა წარმომადგენლების ვალდებულებას არ გაამჟღავნონ კონფიდენციალური ინფორმაცია და ასევე, სახელმწიფოს ვალდებულებას, უზრუნველყოს ადმინისტრაციული ან სასამართლო განხილვის პროცედურები იმ შემთხვევებში, როდესაც დამსაქმებელი ითხოვს კონფიდენციალურობის დაცვას ან არ გასცემს ინფორმაციას,
· 
· დასაქმებისა და პროფესიული საქმიანობის საკითხებში კაცისა და ქალისათვის თანაბარი შესაძლებლობების უზრუნველყოფის და მათდამი თანასწორი მოპყრობის პრინციპის დაცვის უზრუნველყოფას - 2006/54/EC - დირექტივა შეიცავს თანასწორი მოპყრობის პრინციპის განხორციელებისთვის საჭირო დებულებებს შემდეგ საკითხებთან დაკავშირებით: დასაქმებაზე ხელმისაწვდომობა, დაწინაურებისა და პროფესიული მომზადების ჩათვლით; სამუშაო პირობები, მათ შორის ანაზღაურება; სამსახურებრივი სოციალური დაზღვევის სქემები.
· დირექტივა განმარტავს პირდაპირი და არაპირდაპირი დისკრიმინაციის ცნებებს, ასევე შევიწროებისა და სექსუალური შევიწროების ტერმინებს.
· კრძალავს სქესის ნიშნით პირდაპირი და ირიბი დისკრიმინაციას ერთი და იგივე სამუშაოს ან თანაბარი ღირებულების სამუშაოს შემთხვევაში ანაზღაურების ყველა ასპექტსა და პირობასთან დაკავშირებით. განამტკიცებს თანაბარი მოპყრობის პრინციპებს სამსახურებრივი სოციალური დაზღვევის სქემებში, რომლებიც ვრცელდება სამსახურებრივი სოციალური დაზღვევის სქემებზე.
· 
· დირექტივის მიხედვით თანასწორი მოპყრობის პრინციპი ვრცელდება ასევე დასაქმებაზე, პროფესიულ მომზადებაზე, დაწინაურებაზე და სამუშაო პირობებზე. 
· დირექტივა იცავს ქალთა შრომით უფლებებს კერძოდ ადგენს, რომ ქალს, რომელიც იმყოფება შვებულებაში ორსულობის, მშობიარობისა და ბავშვის მოვლის გამო, უნდა ჰქონდეს შვებულების პერიოდის გასვლის შემდეგ სამსახურში მის თანამდებობაზე ან ტოლფას თანამდებობაზე დაბრუნების უფლება იმ პირობებით, რომლებიც მისთვის ნაკლებ ხელსაყრელი არ არის, და ასევე უფლება ისარგებლოს ნებისმიერი გაუმჯობესებული სამუშაო პირობებით, რისი უფლებაც მას ექნებოდა სამუშაოზე ყოფნის პერიოდში.
· ამ დირექტივის მოთხოვნების ნაწილი (დისკრიმინაციის თემები) უკვე გათვალისწინებულია 2017 წელს საქართველოს პარლამენტში წარდგენილ ცვლილებებში. რაც შეეხება თანაბარი შრომისთვის თანაბარი ანაზღაურების განხორციელების პრინციპს, ის უნდა ეფუძნებოდეს თანაბარი ან მსგავსი ღირებულების  შრომის შეფასებას შესაბამისი კრიტერიუმების მიხედვით. ვინ უნდა დაადგინოს ეს კრიტერიუმები სახელმწიფომ თუ დამსაქმებელმა? დღეისათვის ასეთი კრიტერიუმები არ არსებობს და შესაძლებელია ზოგიერთი დამსაქმებლისთვის გახდეს დამატებითი ვალდებულება.  დირექტივა ადგენს დასაქმებულის უფლებას ორსულობის, მშობიარობისა და ბავშვის მოვლის გამო შვებულებისა და ახალშობილის შვილად აყვანის გამო შვებულების დასრულების შემდეგ დაბრუნდეს პირვანდელ სამუშაო ადგილზე/თანამდებობაზე და მიიღოს სარგებელი ყველა გაუმჯობესებული პირობიდან, რომლის მიღების უფლებაც მას ექნებოდა ორსულობის, მშობიარობისა და ბავშვის მოვლის გამო შვებულებისა და ახალშობილის შვილად აყვანის გამო შვებულებით რომ არ ესარგებლა. აღნიშნული ნორმა ახალი ვალდებულებაა დამსაქმებლებისთვის. 


2019 წელი - ასოცირების შეთანხმების შესაბამისად ძალაში უნდა შევიდეს 2019 წლის 1 სექტემბერს
სამსახურიდან კოლექტიურ გათავისუფლებას - 98/59/EC -დირექტივა განსაზღვრავს მასობრივი დათხოვნის პროცედურებს და სახელმწიფოს აძლევს შესაძლებლობას აირჩიოს გათავისუფლებულ დასაქმებულთა რაოდენობის დაანგარიშების წესი დროის განსაზღვრულ მონაკვეთში. ასევე ითვალისწინებს დამსაქმებლის ვალდებულებას აცნობოს კომპეტენტურ ორგანოს ყველა დაგეგმილი მასობრივი დათხოვნისა და მისი მიზეზების შესახებ და ადგენს ამასთან დაკავშირებით შეტყობინების ვადებს და კომპეტენტური უწყების უფლებებს. დასახელებული ვადა კომპეტენტური უწყების მიერ იმისათვის უნდა იქნას გამოყენებული, რომ გადაჭრას  დაგეგმილი მასობრივი დათხოვნით გამოწვეული პრობლემები. აქ დირექტივა გულისხმობს სახელმწიფოს ვალდებულებას შესაბამისი დახმარება გაუწიოს გათავისუფლებულ პირებს სოციალური დახმარების ან მომზადება/გადამზადების მიმართულებით მათი შემდგომი დასაქმების მიზნით. მოქმედი შრომის კოდექსის 381 მუხლით განსაზღვრულია 15 კალენდარული დღის განმავლობაში სულ მცირე 100 დასაქმებულთან შრომითი ხელშეკრულებების შეწყვეტის შემთხვევაში მხოლოდ შეტყობინების ვალდებულება და არაფერს ამბობს შემდგომ პროცედურებზე
· საწარმოებისა და ბიზნესების სრული ან ნაწილობრივი გასხვისების  შემთხვევაში დასაქმებულთა უფლებების დაცვას- 2001/23/EC- დირექტივის მიხედვით გასხვისების მომენტში არსებული შრომითი ხელშეკრულებიდან ან შრომითი ურთიერთობიდან გამომდინარე გამსხვისებლის უფლებები და მოვალეობები გასხვისების შედეგად გადადის შემძენზე. ასევე გასხვისების შემდეგ შემძენზე  გადადის კოლექტიური ხელშეკრულებით შეთანხმებულ სამუშაო პირობების შესრულების ვალდებულება.
· იგივე პრინციპი გამოიყენება საწარმოს წილის გასხვისების შემთხვევებშიც.
დირექტივა ადგენს გამსხვისებლისა და შემძენის ვალდებულებას მიაწოდონ დასაქმებულებს ინფორმაცია და გამართონ კონსულტაციები დროულად, გასხვისებამდე შემდეგ საკითხებზე:
·  -	გასხვისების თარიღი ან გასხვისების დაგეგმილი თარიღი,
· -	გასხვისების საფუძველი,
· -	დასაქმებულთათვის გასხვისების სამართლებრივი, ეკონომიკური და სოციალური შედეგები,
· -	დასაქმებულებთან დაკავშირებით მისაღები ზომები.
2020 წელი- ასოცირების შეთანხმების შესაბამისად ძალაში უნდა შევიდეს 2020 1 სექტემბერს
· ფიქსირებული ვადით  ან დროებით დასაქმებულ   მუშაკთა  უსაფრთხოებისა და ჯანმრთელობის დაცვის გაუმჯობესებას - 91/383/EEC-ამ დირექტივის მიზანია განსაზღვრული ვადით მომუშავე დასაქმებულებისთვის ისეთი დონის შესაძლებლობების შექმნა უსაფრთხოებისა და ჯანმრთელობის დაცვის კუთხით, როგორიც ვრცელდება საწარმოს და/ან დაწესებულების დანარჩენ დასაქმებულებზე. კერძოდ: მიიღონ ინფორმაცია სამუშაო პირობების შესახებ, გაიარონ სამუშაოს ტიპთან დაკავშირებული გადამზადება, მისი კვალიფიკაციისა და გამოცდილების გათვალისწინებით, უზრუნველყოფილნი იყვნენ სათანადო სამედიცინო შემოწმებით, რაც აუცილებელია იმ შემთხვევაში, თუ ისინი ისეთ სამუშაოს ასრულებენ, რომელსაც სამედიცინო შემოწმება სჭირდება.; 
· სამუშაო დროის ორგანიზების გარკვეულ ასპექტებს - 2003/88/EC-დირექტივა შეიცავს სამუშაო დროის ორგანიზებისას უსაფრთხოებისა და ჯანმრთელობის დაცვისთვის აუცილებელ მინიმალურ მოთხოვნებს და უკავშირდება ისეთ საკითხებს, როგორიცაა: დღიური დასვენების,  შესვენების, ყოველკვირეული დასვენების,  ყოველკვირეული მაქსიმალური სამუშაო დროის განსაზღვრას, ყოველწლიურ შვებულებას, ღამით მუშაობას, ცვლებში მუშაობას და სამუშაო რიტმს, ღამით მომუშავეების ჯანმრთელობის მდგომარეობის გამოკვლევასა და  დღის სამუშაოებზე გადაყვანას, დამსაქმებლის ვალდებულებას მიაწოდონ ინფორმაცია კომპეტენტურ უწყებებს დასაქმებულების ღამის სამუშაოებზე რეგულარულად გამოყენების შესახებ, სახელმწიფოს ვალდებულებას უზრუნველყონ ღამით და ცვლებში დასაქმებულების უსაფრთხოებისა და ჯანმრთელობის დაცვა  მათი სამუშაოს სპეციფიკის გათვალისწინებით; 
შრომის კანონმდებლობა ნაწილობრივ აკმაყოფილებს დირექტივის მოთხოვნებს,მაგ: ცვლებს შორის დასვენების დრო, ანაზღაურებადი შვებულების დღეების რაოდენობა.  საჭიროებს ცვლილებებს შემდეგი მიმართულებით: კვირაში დასვენების დღეების განსაზღვრა, 6 საათზე მეტი ხანგრძლივობის  ყოველდღიური სამუშაო რეჟიმის შემთხვევაში შესვენების დროის განსაზღვრა, ასევე ზეგანაკვეთური სამუშაო დროის ლიმიტირება და სხვ. 
