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საქართველოში, საჯარო და პოლიტიკურ სივრცეში, 
იშვიათად მსჯელობენ მშრომელთა გაძლიერების 
მნიშვნელობაზე. ძირითადად, ყურადღებას ბიზნე­
სის კეთილდღეობასა და მისი მუშაობისთვის ხელ­
საყრელ პირობებზე ამახვილებენ ხოლმე და სწორედ 
მას აღიქვამენ მშრომელთა კეთილდღეობის მთავარ 
წინაპირობად. თუმცა, ბოლო ათწლეულებმა გვაჩვენა, 
რომ ეს ასე არ არის. დაბალი გადასახადებისა და მი­
ნიმალური რეგულაციების პირობებშიც კი, ვხედავთ, 
რომ რეალური ხელფასები უმნიშვნელოდ იზრდება, 
მთლიან შემოსავლებში მშრომელთა წილი ძალიან 
დაბალია, ხოლო შრომითი უფლებების დარღვევის 
მასშტაბი ფართოა. 
 
იმ იშვიათ შემთხვევებში, როცა მშრომელთა პრობლე­
მების მოგვარების გზები მსჯელობის საგანი ხდება, 
დისკუსიებში მთავარ ადგილს შრომითი კანონმდებლო­
ბის და მისი აღსრულების საკითხები იკავებს. არადა, 
მშრომელების სიძლიერესა თუ სისუსტეს მრავალი სხვა 
ფაქტორი განაპირობებს. 
 
წინამდებარე დოკუმენტის მიზანია, სწორედ იმ ძირი­
თადი ფაქტორების იდენტიფიცირება და მიმოხილვა, 
რომლებიც მშრომელთა ძალას განსაზღვრავს.
 
დასაქმებულების ხელფასი, სამუშაო პირობები და 
დამსაქმებელთან მოლაპარაკების ძალა მათ „ხმასა“ 
და „გასვლის შესაძლებლობებზეა“ დამოკიდებული.
 

ᲨᲔᲡᲐᲕᲐᲚᲘᲨᲔᲡᲐᲕᲐᲚᲘ
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ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲗᲐᲜ ᲮᲛᲐᲨᲘ იგულისხმება მათი შესაძლებ­
ლობები, გამოიყენონ შრომის კანონმდებლობით, 
ხელშეკრულებით თუ კოლექტიური ურთიერთობით 
განსაზღვრული ბერკეტები სამუშაო პირობებსა და 
ორგანიზაციულ გადაწყვეტილებებთან დაკავშირებუ­
ლი უკმაყოფილების გამოსახატავად და საკუთარი ინ­
ტერესების დასაცავად.
 

ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲗᲐ ᲒᲐᲡᲕᲚᲘᲡ ᲨᲔᲡᲐᲫᲚᲔᲑᲚᲝᲑᲔᲑᲘ დაკავში­
რებულია იმასთან, თუ რამდენად ხელმისაწვდომია 
ალტერნატიული დასაქმება და შემოსავალი იმ შემ­
თხვევაში, თუ დასაქმებულები დატოვებენ სამუშაო 
ადგილს ან შრომის ბაზარს – ეს აძლიერებს ან ასუს­
ტებს მშრომელთა ძალას დამსაქმებლებთან მოლაპა­
რაკებებში.
 

ᲓᲐᲛᲡᲐᲥᲛᲔᲑᲚᲔᲑᲘᲡ ᲒᲐᲡᲕᲚᲘᲡ ᲨᲔᲡᲐᲫᲚᲔᲑᲚᲝᲑᲔᲑᲨᲘ 
იგულისხმება მათი შესაძლებლობა, გაათავისუფლონ 
ან ცუდი სამუშაო პირობებით ამუშაონ დასაქმებულე­
ბი, რადგან ამის შესაძლებლობას კანონმდებლობა 
იძლევა; ან ეგულებათ სხვა, იაფი და უფრო მოწყვლა­
დი მუშახელი, რომლითაც არსებულის ჩანაცვლება 
შეუძლიათ. თუ დამსაქმებლებს შრომითი ურთიერ­
თობიდან გასვლის ფართო შესაძლებლობები აქვთ, 
მშრომელთა მოლაპარაკების ძალა სუსტია – და პირი­
ქით.

ამგვარად, „ხმა“ და „გასვლის შესაძლებლობები“ ორი 
მნიშვნელოვანი მექანიზმია, რომლის მეშვეობითაც 
მშრომელს შეუძლია სამუშაო ადგილზე უკეთეს პი­
რობებს მიაღწიოს, და ასევე, დატოვოს ცუდი სამუშაო 
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პირობები უკეთესი შესაძლებლობების საძიებლად. 
ეს ორი კომპონენტი სამუშაო ადგილზე და მის გარეთ 
აძლიერებს მშრომელებს, რომ დაიცვან საკუთარი უფ­
ლებები და ინტერესები. თავის მხრივ, დამსაქმებლის 
ხელთ არსებული გასვლის მეტი შესაძლებლობა უფ­
რო მოქნილს ხდის დამსაქმებელს და ასუსტებს მშრო­
მელს.
 
ამასთან, „მშრომელთა ხმა და გასვლის შესაძლებ­
ლობები“ ურთიერთდაკავშირებულია და ერთიანად 
განსაზღვრავს მშრომელთა ძალას.
 
„ხმასა“ და „გასვლის შესაძლებლობებზე“ გავლენას 
ახდენს ისეთი ფაქტორები, როგორიცაა შრომის ბაზ­
რის ინსტიტუტები (შრომითი კანონმდებლობა, აღ­
სრულების მექანიზმები, პროფკავშირები და სხვა), 
სოციალური პოლიტიკა (სოციალური დაცვა, უმუშევ­
რობის დახმარება, ზრუნვის სერვისები და სხვა) და 
მაკროეკონომიკური პოლიტიკა. აღნიშნულ ანგარიშში 
სწორედ ამ ფაქტორების შესწავლით გავაანალიზებთ 
საქართველოში მშრომელთა მდგომარეობას.

ანგარიშში იდენტიფიცირებული მშრომელთა ძალის 
ინდიკატორები უნდა გახდეს სახელმწიფოს სხვადას­
ხვა უწყების სისტემატური შესწავლის და დაკვირვე­
ბის საგანი, რათა დაიგეგმოს მშრომელთა გაძლიერე­
ბისთვის აუცილებელი ინტეგრირებული მიდგომები 
და მრავალშრიანი პოლიტიკა.
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1. ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲗᲐ ᲮᲛᲐ 1. ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲗᲐ ᲮᲛᲐ 
    ᲡᲐᲛᲣᲨᲐᲝ ᲐᲓᲒᲘᲚᲖᲔ    ᲡᲐᲛᲣᲨᲐᲝ ᲐᲓᲒᲘᲚᲖᲔ

ᲮᲛᲘᲡ ᲡᲘᲫᲚᲘᲔᲠᲘᲡ 
ᲘᲜᲓᲘᲙᲐᲢᲝᲠᲔᲑᲘᲐ:

ᲡᲐᲮᲔᲚᲨᲔᲙᲠᲣᲚᲔᲑᲝ ᲡᲐᲮᲔᲚᲨᲔᲙᲠᲣᲚᲔᲑᲝ 
ᲛᲝᲬᲧᲕᲚᲐᲓᲝᲑᲐᲛᲝᲬᲧᲕᲚᲐᲓᲝᲑᲐ

ᲣᲤᲚᲔᲑᲔᲑᲘᲡᲐ ᲓᲐ ᲮᲔᲚᲨᲔᲙᲠᲣᲚᲔᲑᲘᲡ ᲣᲤᲚᲔᲑᲔᲑᲘᲡᲐ ᲓᲐ ᲮᲔᲚᲨᲔᲙᲠᲣᲚᲔᲑᲘᲡ 
ᲞᲘᲠᲝᲑᲔᲑᲘᲡ ᲓᲐᲠᲦᲕᲔᲕᲘᲡ ᲡᲘᲮᲨᲘᲠᲔᲞᲘᲠᲝᲑᲔᲑᲘᲡ ᲓᲐᲠᲦᲕᲔᲕᲘᲡ ᲡᲘᲮᲨᲘᲠᲔ

ᲒᲔᲜᲓᲔᲠᲣᲚᲘ ᲓᲘᲡᲙᲠᲘᲛᲘᲜᲐᲪᲘᲘᲡ ᲒᲔᲜᲓᲔᲠᲣᲚᲘ ᲓᲘᲡᲙᲠᲘᲛᲘᲜᲐᲪᲘᲘᲡ 
ᲛᲐᲩᲕᲔᲜᲔᲑᲚᲔᲑᲘᲛᲐᲩᲕᲔᲜᲔᲑᲚᲔᲑᲘ

ᲞᲠᲝᲤᲙᲐᲕᲨᲘᲠᲔᲑᲘᲡ ᲞᲠᲝᲤᲙᲐᲕᲨᲘᲠᲔᲑᲘᲡ 
ᲡᲘᲫᲚᲘᲔᲠᲔᲡᲘᲫᲚᲘᲔᲠᲔ

ᲬᲕᲓᲝᲛᲐ ᲐᲦᲡᲠᲣᲚᲔᲑᲘᲡ ᲬᲕᲓᲝᲛᲐ ᲐᲦᲡᲠᲣᲚᲔᲑᲘᲡ 
ᲛᲔᲥᲐᲜᲘᲖᲛᲔᲑᲖᲔᲛᲔᲥᲐᲜᲘᲖᲛᲔᲑᲖᲔ
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1.11.1
ᲡᲐᲮᲔᲚᲨᲔᲙᲠᲣᲚᲔᲑᲝ ᲛᲝᲬᲧᲕᲚᲐᲓᲝᲑᲐᲡᲐᲮᲔᲚᲨᲔᲙᲠᲣᲚᲔᲑᲝ ᲛᲝᲬᲧᲕᲚᲐᲓᲝᲑᲐ

მშრომელთა სახელშეკრულებო მოწყვლადობაში იგულისხმება 
ხელშეკრულების პირობებისა თუ შრომითი უფლებების დარღვევის 
მაღალი რისკი, ასევე, მისი ფორმიდან გამომდინარე, სამუშაოს 
არასტაბილურობა.  

ამგვარი მოწყვლადობის ინდიკატორებია:

 ზეპირი ხელშეკრულებების სიხშირე
 ვადიანი ხელშეკრულებების სიხშირე
 არასრულ განაკვეთზე დასაქმების მაღალი მაჩვენებელი
 არაფორმალური შრომის მაღალი წილი
 არასტანდარტული შრომის მასშტაბი

ვა­დი­ა­ნი ხელ­შეკ­რუ­ლე­ბე­ბი

ხელშეკრულება ვადიანია თუ უვადო, პირდაპირ უკავშირდება იმას, 
თუ რამდენად არის დაცული მშრომელი სამუშაო ადგილზე. ვადიანი 
ხელშეკრულებით ანუ დროებით დასაქმებულებს არ აქვთ რეგულარუ
ლი შემოსავალი. ამის გამო, მათთვის რთულია მომავლის დაგეგმვა, 
ფინანსების განაწილება და ხშირად, ძირითადი ხარჯების დაფარვაც 
კი. გაურკვეველია სამომავლო დასაქმების სტატუსიც, კიდევ თუ შეძ
ლებს ან როდის შეძლებს შემოსავლის მიღებას.

ვადიანი ხელშეკრულებით დასაქმებულები შრომითი ურთიერთობის 
სტაბილურობის კუთხით ნაკლებად დაცულები არიან სამუშაო ადგილ
ზე. როგორც წესი, ეკონომიკური რყევების ან საწარმოს რეორგანიზა
ციის შემთხვევებში, სწორედ დროებით დასაქმებულები მოყვებიან 
ხოლმე გათავისუფლების საწყის ტალღებში. 

უმეტეს შემთხვევაში, დროებითი ხელშეკრულებით დასაქმება ნიშ
ნავს შეზღუდულ ხელმისაწვდომობას კარიერულ განვითარებაზე, 
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განგრძობად სწავლასა და სამუშაო ადგილზე მიბმულ სხვადასხვა 
სოციალურ ბენეფიტზე. ასევე, დროებითი ხელშეკრულების შედეგი 
შეიძლება იყოს დაბალი ანაზღაურება, დაცვის სუსტი საშუალებები 
შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის დროს და სხვა. 

კანონმდებლობის თანახმად, თუ ხელშეკრულების ვადა 30 თვეს აღე
მატება, ითვლება, რომ ხელშეკრულება უვადოდ არის დადებული. ან 
თუ ხელშეკრულება იდება ორჯერ ან მეტჯერ და საერთო ვადა 30 თვეს 
აღემატება, ანალოგიურად – უვადო ხელშეკრულებაა.1 

საქართველოს სტატისტიკის ეროვნული სამსახურის მონაცემების მი
ხედვით, ხელშეკრულების ხანგრძლივობასთან დაკავშირებით გამო
კითხულ დაქირავებით დასაქმებულებლთა დიდი ნაწილი (85%-87%) 
პასუხობს, რომ მუდმივი (უვადო) ხელშეკრულებითაა დასაქმებული.2  

თუმცა, პროფკავშირული გაერთიანებების წარმომადგენლების თა
ნახმად, ვადიანი ხელშეკრულებების რაოდენობა გაცილებით მეტია, 
რადგან ის ხელშეკრულებებიც კი, რომლებიც კანონით უვადოდ ჩაით
ვლება, კონკრეტული ვადით არის ხოლმე დადებული.

ამგვარ ხელშეკრულებებს დამსაქმებელი იყენებს არაინფორმირე
ბული დასაქმებულების შეცდომაში შესაყვანად. პროფკავშირების 
წარმომადგენლები ასევე აღნიშნავენ, რომ ხშირად, დასაქმებულები 
არ იცნობენ წერილობითი ხელშეკრულებების პირობებს და ხელმძღ
ვანელობენ დამსაქმებლის მიერ სიტყვიერად მიწოდებული ინფორ
მაციით. შესაბამისად, მნიშვნელოვანია, საქართველოს სტატისტი
კის ეროვნული სამსახურის გამოკითხვაში გაჩნდეს დამაზუსტებელი 
კითხვები, რომლითაც დადგინდება წერილობითი ხელშეკრულებით 
გაწერილი პირობების შესახებ დასაქმებულების ინფორმირებულობა. 
სწორედ ამგვარად დაზუსტებული ინფორმაციით უნდა იხელმძღვანე
ლოს სახელმწიფომ აღნიშნული ინდიკატორით მშრომელთა მოწყვ
ლადობის გაზომვის პროცესში.

1 საქართველოს ორგანული კანონი „შრომის კოდექსი”, მუხლი 12.4.

2 �საქართველოს სტატისტიკის ეროვნული სამსახურის სამუშაო ძალის გამოკვლევის 
მონაცემთა ბაზები 2017-2023, ვადიანი და უვადო ხელშეკრულებები (Permanency of 
the Job).
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აღსანიშნავია ისიც, რომ თუ დამსაქმებელი მოქნილია, გაუშვას სამ
სახურიდან დასაქმებული და აიყვანოს ახალი, მაშინ უვადო ხელ
შეკრულებაც არ უზრუნველყოფს დასაქმებულების დაცულობას 
(დამსაქმებლის მოქნილობაზე იხილეთ გვ. 42). 

ზე­პი­რი ხელ­შეკ­რუ­ლე­ბე­ბი

კანონმდებლობის მიხედვით, თუ შრომითი ურთიერთობის ხანგრძ
ლივობა ერთ თვეს აღემატება, შრომითი ხელშეკრულება აუცილებ
ლად უნდა დაიდოს წერილობითი ფორმით. შრომით ხელშეკრულება
ში დასაქმებულის მოვალეობები, შრომითი პირობები და ბენეფიტები 
კონკრეტულად არის გაწერილი. 

ზეპირი შეთანხმების დროს არსებობს მაღალი რისკი, რომ დამსაქმე
ბელმა თვითნებურად, დასაქმებულის თანხმობის გარეშე შეცვალოს 
ისეთი მნიშვნელოვანი პირობები, როგორებიცაა ანაზღაურება, სამუ
შაო საათები და სხვა. 

ზეპირი ხელშეკრულებების რაოდენობის მაღალი მაჩვენებელი მშრო
მელთა ზოგადი მოწყვლადობის ერთ-ერთი მიზეზია. ის ასევე არის 
მშრომელთა მოწყვლადობის შედეგიც და გამოხატავს დამსაქმებლის 
ძალაუფლებას, თავად დაადგინოს ხელშეკრულების ფორმა. 

დაქირავებით დასაქმებულთა შორის 2017-2023 წლებში წერილობითი 
ხელშეკრულების განაწილება 79.5-84%-ია.3 

3 �საქართველოს სტატისტიკის ეროვნული სამსახურის სამუშაო ძალის გამოკვლევის 
მონაცემთა ბაზები 2017-2023, ზეპირი და წერილობითი ხელშეკრულებები.
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არას­რულ გა­ნაკ­ვეთ­ზე და­საქ­მე­ბა

დასაქმებული, შესაძლებელია, მუშაობდეს სრული ან არასრული გა
ნაკვეთით. როდესაც არასრული განაკვეთით დასაქმება ნებაყოფლო
ბითია, ამას მშრომელისთვის გარკვეული ბალანსი მოაქვს პირად და 
პროფესიულ ცხოვრებას შორის. თუმცა, ხშირად, მშრომელი იძულებუ
ლია არასრული განაკვეთით იმუშაოს, მიუხედავად იმისა, რომ მეტი 
სამუშაო დრო თუ ანაზღაურება სურს. 

ასეთი დასაქმება ასუსტებს მშრომელის ხმას. არასრულ განაკვეთზე 
მომუშავე მშრომელი სუსტია, რადგან მას არ აქვს ფინანსური სტაბი
ლურობის შეგრძნება. 

როგორც წესი, არასრული განაკვეთი მშრომელისთვის ნიშნავს დაბალ 
ანაზღაურებას. ამას, ძირითადად, ორი მიზეზი აქვს ხოლმე: სამუშაო საა
თების სიმცირე და, ზოგიერთ შემთხვევაში, სრულ განაკვეთზე დასაქმე
ბულ მშრომელებთან შედარებით, დაბალი საათობრივი ანაზღაურებაც. 

ასევე, მაღალია რისკი, რომ არასრულ განაკვეთზე დასაქმებული მშრო
მელი სრული განაკვეთის ინტენსივობით მუშაობდეს: სრულ განაკვეთზე 
შესასრულებელი სამუშაოს არასრულ სამუშაო დროში ასრულებდეს. 

არასრული განაკვეთით დასაქმება უთანასწორობის მნიშვნელოვანი 
წყაროა. ის, ერთი მხრივ, სრულ და არასრულ განაკვეთზე დასაქმებუ
ლებს შორის უთანასწორობას მოიაზრებს, მეორე მხრივ კი, გენდერულ 
ჭრილში უთანასწორობასაც შეიძლება მოიცავდეს: არასრულ განაკ
ვეთზე დასაქმება, ხშირად, ქალების დაბალკვალიფიციურ სამუშაოს 
გულისხმობს.4 მაგალითისთვის, ევროკავშირში 2023 წლის ბოლოს, 
არასრულ განაკვეთზე მშრომელი ქალების 28% იყო დასაქმებული, 
მაშინ, როცა კაცების მხოლოდ 8% მუშაობდა ასეთი გრაფიკით. ქა
ლების რაოდენობა ყველა სამუშაო კატეგორიაში აღემატებოდა კაცე
ბისას. თუმცა, ყველაზე დიდი სხვაობა ისეთ სფეროებში იყო, სადაც 
საბაზისო უნარები მოითხოვება – დამხმარე პერსონალი, დამლაგებ
ლები, სამზარეულოში დამხმარეები და სხვა. ამ მიმართულებით და

4 �International Labour Office, Part-Time Work, factsheet.
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საქმებული ქალებიდან არასრულ განაკვეთზე 47% მუშაობდა, კაცები
დან კი –  19%. ყველაზე მცირე განსხვავება მენეჯერულ საქმიანობაში 
დაფიქსირდა, სადაც მომუშავე ქალების მხოლოდ 10%, ხოლო კაცების 
–  3% იყო დასაქმებული არასრული გრაფიკით. 

ზოგადად, ღარიბ ქვეყნებში, ხელფასის სიმცირიდან გამომდინარე, 
არასრულ განაკვეთზე დასაქმება უფრო იშვიათია. ამის მიუხედავად, 
საქართველოში ეს მაჩვენებელი 6%-ზე მეტია.  

სტატისტიკის სამსახურის მონაცემთა ბაზიდან ირკვევა (იხ. გრაფა 1) 
მშრომელების სრულ განაკვეთზე დაუსაქმებლობის ხშირი მიზეზიც: 
ასეთი სამუშაოს პოვნა ვერ შეძლეს. 
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გრა­ფა 1. არასრული დროით დასაქმების მიზეზები (2023)

ვერ შევძელი სრული სამუშაო დღით (კვირით) სამუშაოს შოვნა

არასრულ სამუშაოზე გადამიყვანეს ადმინისტრაციის ინიციატივით

ჯანმრთელობის მდგომარეობის გამო

საოჯახო საქმეების, ბავშვების აღზრდის, ავადმყოფის ან შეზღუდული 
შესაძლებლობის მქონე პირის მოვლის გამო

მიმდინარე განათლების ან ტრენინგების გამო

სხვა

არ მსურდა სრული სამუშაო დღით (კვირით) მუშაობა
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გრაფა 2 გვაჩვენებს, რომ იმ მშრომელების 90%-ზე მეტს, ვინც სრუ
ლი განაკვეთით სამსახურის დაწყებას საოჯახო პასუხისმგებლობების 
(საოჯახო საქმეები, ბავშვების აღზრდა, ავადმყოფ ან შეზღუდული შე
საძლებლობის მქონე პირზე ზრუნვა) გამო ვერ ახერხებს – ქალები შე
ადგენენ. ეს მიგნება ხაზს უსვამს, რომ შინ შრომის ვალდებულებები 
და მხარდამჭერი სახელმწიფო სერვისების არარსებობა ქალებს უფ
რო მეტად მოწყვლადს ხდის. ეს გარემოება მათ აიძულებს, მეტი დრო 
დაუთმონ აუნაზღაურებელ შინ და ზრუნვის  შრომას, შესაბამისად – 
შრომის ბაზარზე უარეს პირობებს და შესაძლებლობებს დათანხმდ
ნენ (ვრცლად ზრუნვის სერვისების შესახებ იხილეთ 47-ე გვერდზე).

ᲐᲣᲜᲐᲖᲦᲣᲠᲔᲑᲔᲚᲘ ᲨᲘᲜ ᲓᲐ ᲖᲠᲣᲜᲕᲘᲡ ᲨᲠᲝᲛᲐ ᲒᲣ­
ᲚᲘᲡᲮᲛᲝᲑᲡ ᲡᲐᲙᲣᲗᲐᲠ ᲡᲐᲮᲚᲨᲘ/ᲝᲯᲐᲮᲨᲘ ᲓᲐᲚᲐᲒᲔ­
ᲑᲐᲡ, ᲡᲐᲭᲛᲚᲘᲡ ᲛᲝᲛᲖᲐᲓᲔᲑᲐᲡ, ᲑᲐᲕᲨᲔᲑᲘᲡ ᲛᲝᲕᲚᲐᲡ, 
ᲐᲕᲐᲓᲛᲧᲝᲤ ᲐᲜ ᲨᲔᲖᲦᲣᲓᲣᲚᲘ ᲨᲔᲡᲐᲫᲚᲔᲑᲚᲝᲑᲔᲑᲘᲡ 
ᲛᲥᲝᲜᲔ ᲝᲯᲐᲮᲘᲡ ᲬᲔᲕᲠᲔᲑᲖᲔ ᲖᲠᲣᲜᲕᲐᲡ ᲓᲐ ᲡᲮᲕᲐ. ᲐᲡᲔ­
ᲗᲘ ᲡᲐᲮᲘᲡ ᲨᲠᲝᲛᲐ ᲮᲨᲘᲠᲐᲓ ᲐᲠ ᲐᲦᲘᲥᲛᲔᲑᲐ, ᲠᲝᲒᲝᲠᲪ 
«ᲜᲐᲛᲓᲕᲘᲚᲘ ᲨᲠᲝᲛᲐ“ ᲓᲐ ᲘᲡ ᲥᲐᲚᲗᲐ ᲛᲘᲛᲐᲠᲗ ᲓᲘᲡ­
ᲙᲠᲘᲛᲘᲜᲐᲪᲘᲘᲡ ᲔᲠᲗ-ᲔᲠᲗᲘ ᲤᲐᲠᲗᲝᲓ ᲒᲐᲕᲠᲪᲔᲚᲔᲑᲣ­
ᲚᲘ ᲤᲝᲠᲛᲐᲐ, ᲠᲐᲓᲒᲐᲜ ᲡᲐᲙᲣᲗᲐᲠ ᲡᲐᲮᲚᲡᲐ ᲗᲣ ᲝᲯᲐᲮ­
ᲨᲘ ᲖᲠᲣᲜᲕᲘᲡ ᲨᲠᲝᲛᲐᲡ ᲐᲠᲐᲞᲠᲝᲞᲝᲠᲪᲘᲣᲚᲐᲓ ᲓᲘᲓᲘ 
ᲛᲝᲪᲣᲚᲝᲑᲘᲗ ᲡᲬᲝᲠᲔᲓ ᲥᲐᲚᲔᲑᲘ ᲒᲐᲡᲬᲔᲕᲔᲜ. 

გრა­ფა 2. სქე­სის მი­ხედ­ვით იმ ადა­მი­ან­თა გა­ნა­წი­ლე­ბა, ვინც სრუ­ლი გა­ნაკ­ვე­თით 
მუ­შა­ო­ბას ვერ ახერ­ხებს სა­ო­ჯა­ხო პა­სუ­ხის­მ­გებ­ლო­ბე­ბი­სა და აუნაზღა­უ­რე­ბე­ლი 
ზრუნ­ვის შრო­მის გა­მო

ქალი

კაცი 90.5

9.5



16

არა­ფორ­მა­ლუ­რი და­საქ­მე­ბა

მშრომელების მოწყვლადობის მნიშვნელოვანი ინდიკატორი არა
ფორმალური დასაქმების მასშტაბია.

საქართველოს სტატისტიკის ეროვნული სამსახური ითვლის მხოლოდ 
არასასოფლო-სამეურნეო სფეროში დასაქმებულებში არაფორმალუ
რი დასაქმების წილს, რაც 27.6%-ს შეადგენს.

არაფორმალურად დასაქმებულები ვერ სარგებლობენ ფორმალური 
დასაქმებისთვის დამახასიათებელი ისეთი გარანტიებით, როგორი
ცაა: სამუშაოზე აყვანასა და გაშვებასთან დაკავშირებული რეგულაცი
ები, დეკრეტული შვებულება, ანტიდისკრიმინაციული კანონმდებლო
ბა, დაგროვებით საპენსიო სისტემაში ჩართულობა, სამუშაო დროის 
რეგულირება, შრომის ინსპექციის მიერ შრომითი უფლებების მონი
ტორინგი და აღსრულება და ა.შ. 

ფორმალურ და არაფორმალურ დასაქმებაში განსხვავებებია ანაზღა
ურების მიხედვითაც. გაეროს ქალთა ფონდის ანგარიშის თანახმად, 
საქართველოში არაფორმალურად დასაქმებული ქალების ანაზღაუ
რება 42%-ით ჩამორჩება ფორმალურ სექტორში დასაქმებული ქალე
ბის ანაზღაურებას. ამასთან, არაფორმალურად დასაქმებულთა 54% 
თვლის, რომ დასაქმების ფორმალიზებას მათთვის დადებითი შედეგი 
ექნებოდა.5 

არას­ტან­დარ­ტუ­ლი და­საქ­მე­ბა

მოწყვლადი მშრომელების ცალკე კატეგორიად უნდა გამოვყოთ ე.წ. 
„გიგ“ ეკონომიკაში ჩართული, ციფრულ პლატფორმებზე მომუშავე და
საქმებულები, როგორებიც არიან კურიერები, ტაქსის მძღოლები და 
ა.შ. 

5 �UN Women, Women’s Economic Inactivity and Engagement in the Informal Sector in 
Georgia, 2018, https://georgia.unwomen.org/en/digital-library/publications/2018/12/wom-
ens-economic-inactivity-and-engagement-in-the-informal-sector-in-georgia; https://rshiny.
ilo.org/dataexplorer46/?lang=en&id=SDG_0831_SEX_ECO_RT_A

https://georgia.unwomen.org/en/digital-library/publications/2018/12/womens-economic-inactivity-and-engagement-in-the-informal-sector-in-georgia; https://rshiny.ilo.org/dataexplorer46/?lang=en&id=SDG_0831_SEX_ECO_RT_A
https://georgia.unwomen.org/en/digital-library/publications/2018/12/womens-economic-inactivity-and-engagement-in-the-informal-sector-in-georgia; https://rshiny.ilo.org/dataexplorer46/?lang=en&id=SDG_0831_SEX_ECO_RT_A
https://georgia.unwomen.org/en/digital-library/publications/2018/12/womens-economic-inactivity-and-engagement-in-the-informal-sector-in-georgia; https://rshiny.ilo.org/dataexplorer46/?lang=en&id=SDG_0831_SEX_ECO_RT_A
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ამგვარ სამუშაო ადგილებზე დასაქმებულთა შრომა თვისებრივად, რო
გორც წესი, არ განსხვავდება შრომითი ურთიერთობისგან. მიუხედავად 
ამისა, ისინი ფორმალური მომსახურების ხელშეკრულების და არა შრო
მითი ხელშეკრულების საფუძველზე მუშაობენ. ასეთი ხელშეკრულებე
ბი შეუძლებელს ხდის „გიგ“ ეკონომიკაში დასაქმებულთათვის შრომის 
კანონმდებლობით გათვალისწინებული გარანტიებით სარგებლობას. 
არასტანდარტულ შრომით ურთიერთობაში ჩართული მშრომელები დგა
ნან ისეთი სირთულეების წინაშე, როგორიც არის არასტაბილური სამუ
შაო საათები და, შესაბამისად, არასტაბილური შემოსავალი. ასევე, ამ 
ყველაფრით გამოწვეული სტრესი – ხანგრძლივი დროით მუშაობა, რათა 
მეტი გამოიმუშაო; ემოციური შრომა – დამოკიდებულება მომხმარებლის 
მიერ დატოვებულ შეფასებაზე, რეიტინგის დაკარგვის შიში და სხვა.

ხანგრძლივი მუშაობით გამოწვეული გადაღლილობა მაღალ რისკებს 
ქმნის, მაგალითად, მიტანის სერვისში – საკურიერო მომსახურებაში, 
სადაც არაერთი საგზაო შემთხვევა დაფიქსირდა და ზოგიერთი ფატა
ლურადაც დასრულდა; კურიერები არ არიან დაზღვეულები არც ფიზი
კური ძალადობისა თუ სხვა სახის ინციდენტებისგან.6789

6 � 2023 წელს, სულ აღრიცხული 4,943 შემთხვევიდან, 752 მოტოციკლის მონაწილეობით       
მოხდა, აქედან 16 ფატალურად დასრულდა, ხოლო 808 ადამიანი დაშავდა. შინაგან 
საქმეთა სამინისტროს სტატისტიკიდან კონკრეტულად ვერ დავადგენთ, რამდენი 
შემთხვევა მოხდა კურიერების მონაწილეობით, თუმცა მიტანის სერვისებში 
მასობრივად გამოიყენება მოტოტრანსპორტი, რაც გვავარაუდებინებს სამუშაოს 
რისკიანობას. (info.police.ge).

7 �სოციალური სამართლიანობის ცენტრის კვლევის თანახმად, 2020 წელს შრომის 
ინსპექციამ რამდენჯერმე დააკისრა სანქცია საკურიერო მომსახურების კომპანიებს 
უბედური შემთხვევების შეუტყობინებლობის გამო. სოციალური სამართლიანობის 
ცენტრი, საქართველოში მოქმედი მიტანის სერვისის კომპანიების ხელშეკრულებების 
სამართლებრივი შეფასება, 2021, https://shorturl.at/4ZxTy 

8 �ახალი ამბები ფატალურად დასრულებულ შემთხვევებზე (https://rustavi2.ge/ka/
news/235071;  https://shorturl.at/KKX3N; https://netgazeti.ge/news/703358/; https://shor-
turl.at/EjRK4)

9 �შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის მიერ სხვადასხვა ქვეყანაში ჩატარებულ 
გამოკითხვაში, კურიერები საკუთარ სამუშაოს სახიფათო (83.4) ან მაღალი რისკის 
შემცველ (93.3) საქმიანობად აფასებენ (Psychosocial Risk Analysis of the Delivery Sector 
Employees, ILO, 2022, pp. 14-15, www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@
europe/@ro-geneva/@ilo-ankara/documents/publication/wcms_837231.pdf)

info.police.ge
https://shorturl.at/4ZxTy
https://rustavi2.ge/ka/news/235071
https://rustavi2.ge/ka/news/235071
https://shorturl.at/KKX3N
https://netgazeti.ge/news/703358/
https://shorturl.at/EjRK4
https://shorturl.at/EjRK4
www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@europe/@ro-geneva/@ilo-ankara/documents/publication/wcms_837231.pdf
www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@europe/@ro-geneva/@ilo-ankara/documents/publication/wcms_837231.pdf
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მიუხედავად იმისა, რომ საქართველოს სახალხო დამცველმა და შრო
მის ინსპექციამ გასცეს რეკომენდაციები „გიგ“ მუშაკებისთვის დასაქ
მებულის სტატუსის მინიჭების თაობაზე, ამაზე თავად მშრომელებს 
სხვადასხვა მოსაზრება აქვთ. ჩატარებული კვლევებიდან გამოირკ
ვა, რომ „გიგ“ მშრომელები, რომლებიც ადრე სხვა დამსაქმებელთან 
შრომითი ხელშეკრულებით მუშაობდნენ, ამბობენ, რომ იშვიათად ან 
ვერ სარგებლობდნენ შრომის კოდექსით გათვალისწინებული ისეთი 
უფლებებით, როგორიცაა შვებულება, ზეგანაკვეთური ანაზღაურება 
და ასე შემდეგ.10 შესაბამისად, არასტანდარტულ შრომაში მათ ასეთი 
გარანტიების არარსებობა დისკომფორტს არ უქმნის. პლატფორმის 
მშრომელები, სტანდარტული დასაქმების შემთხვევაში, საყოველთაო 
ჯანდაცვის და საპენსიო სისტემებით სარგებლობასაც არ აღიქვამენ 
სოციალური დაცულობის გარანტიად.11  

შრომის კანონმდებლობის აღსრულების ასეთი პრობლემები „გიგ“ მშრო
მელებს სურვილს უკარგავს, მიიღონ დასაქმებულის სტატუსი, რადგან ეს 
მათთვის დამატებით საგადასახადო ტვირთთან ასოცირდება. ახალი 
მექანიზმით, პლატფორმის შრომაში ჩართული მშრომელები – მიტანის 
სერვისის კურიერები – სამუშაოს შესასრულებლად მეწარმეებად რეგის
ტრირდებიან. ამგვარად, მათთვის მცირდება საგადასახადო ტვირთი და 
მიღებული შემოსავლიდან იბეგრებიან ნული ან 5%-ით.12 შესაბამისად, 
დასაქმებულის სტატუსი მათთვის გაზრდილ საგადასახადო ტვირთს ნიშ
ნავს, რადგან შემოსავლიდან გადახდილი 20% არ უღირთ შრომის კო
დექსით გარანტირებული უფლებების მისაღებად: მიაჩნიათ, რომ შრო
მის ნორმები პრაქტიკაში სრულყოფილად მაინც არ სრულდება.

10 �დიაკონიძე ა., „გიგ” მუშაკები და მათი სოციალური დაცვის საჭიროებები 
საქართველოში, Environment and Society, 2022, გვ.19-20, http://es.tsu.ge/index.php/es/
article/view/43/37

11 �იქვე

12 �გამოიკითხა ბოლტის და გლოვოს ის კურიერები, რომლებიც 2020 წლიდან 
აორგანიზებდნენ კურიერთა საპროტესტო მოძრაობებს. კითხვაზე, სურდათ თუ არა, 
ჰქონოდათ დასაქმებულის სტატუსი და იყო თუ არა ეს პროტესტის დროს მოთხოვნა, 
მივიღეთ ერთგვაროვანი პასუხი, რომ კურიერები არ არიან დაინტერესებული 
დასაქმებულის სტატუსის მიღებით, რადგან ეს მათთვის გაზრდილ საგადასახადო 
ტვირთთან ასოცირდება (20% საშემოსავლო გადასახადი).

http://es.tsu.ge/index.php/es/article/view/43/37
http://es.tsu.ge/index.php/es/article/view/43/37
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მომსახურების ხელშეკრულებით შენიღბული შრომითი ურთიერთობა 
გავრცელებულია ასევე სამშენებლო სექტორში. თუმცა, ამ სახის დარ
ღვევასთან და, ზოგადად, არასტანდარტულ დასაქმებასთან დაკავში
რებით მონაცემები არ, ან იშვიათად მოიპოვება. 

საქართველოში კანონმდებლობის აღსრულების ჩავარდნები და 
შრომით ურთიერთობაში დასაქმებულის სისუსტე არასტანდარტულ 
შრომაში ჩართულ პირებს უქრობს ინტერესს, ჰქონდეთ შრომის კო
დექსით გათვალისწინებული გარანტიები. შესაბამისად, ამ ხასიათის 
შრომა დაუბალანსებელი და დაუცველია. ამ შემთხვევაში, მშრომე
ლებისთვის შედარებით მომგებიანი შეიძლება იყოს არსებულ შრო
მის ბაზარზე შედარებით კონკურენტული ხელფასი და დაბალი საგა
დასახადო ტვირთი.13    

13 �დიაკონიძე ა., „გიგ” მუშაკები და მათი სოციალური დაცვის საჭიროებები 
საქართველოში, Environment and Society, 2022, გვ.19-20, http://es.tsu.ge/index.php/
es/article/view/43/37

http://es.tsu.ge/index.php/es/article/view/43/37
http://es.tsu.ge/index.php/es/article/view/43/37
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კანონი ადგენს ხელშეკრულებაში აუცილებლად გასათვალისწინებელ 
მინიმალურ პირობებს – არსებით პირობებს. როდესაც შრომითი ურ
თიერთობის მიმდინარეობისას ხელშეკრულების არსებითი პირობები 
იცვლება, ეს აუცილებლად უნდა შეთანხმდეს დასაქმებულთან14. კა
ნონის ეს, ერთი შეხედვით, მარტივი ჩანაწერი, რომელიც მშრომელთა 
ხმის დაცვისა და გამყარებისთვის არსებობს, შრომის ინსპექციის მი
ერ გამოვლენილ დარღვევებში ერთ-ერთი ყველაზე ხშირია (შრომითი 
ხელშეკრულების პირობების შეცვლის თაობაზე დარღვევები ინსპექ
ციის მიერ გამოვლენილი დარღვევების 4%-ია)15. კიდევ უფრო ხშირია 
თავად ხელშეკრულების არსებითი პირობების დარღვევის შემთხვევე
ბი (ინსპექციის მიერ გამოვლენილი დარღვევების 24%)16. ერთი მხრივ, 
არსებითი პირობების ხშირი დარღვევა მშრომელების სისუსტის შედე
გია. მეორე მხრივ, თავად გარემო, სადაც არსებითი პირობები სისტე
მატურად ირღვევა, კიდევ უფრო ასუსტებს მშრომელებს.  

მშრომელების სახელშეკრულებო სისუსტეს ადასტურებს პროფესიუ
ლი კავშირების საერთაშორისო კონფედერაციის 2024 წლის ანგარი
შიც. მის მიხედვით, საქართველო იმ ქვეყნების რიცხვს მიეკუთვნე
ბა, სადაც შრომითი უფლებები რეგულარულად ირღვევა. ანგარიშში 
აღნიშნულია, რომ ხელისუფლება ან/და კომპანიები რეგულარულად 
არღვევენ შრომით უფლებებს ან ვერ ქმნიან ამ უფლებებით სარგებ
ლობის სრულ გარანტიას.17   

14 �სშკ. მუხლი 20.2.

15 �სსიპ შრომის ინსპექციის სამსახურის 2023 წლის საქმიანობის ანგარიში, გვ. 31, 
ხელმისაწვდომია აქ: https://lio.moh.gov.ge/editor/upload/20240606033109-FINAL%20
REPORT_2023_GEO.pdf

16 �იქვე, გვ. 30, ხელმისაწვდომია აქ: https://lio.moh.gov.ge/editor/upload/20240606033109-FI-
NAL%20REPORT_2023_GEO.pdf

17 �2024 ITUC GLOBAL RIGHTS INDEX, pp. 5; 17; www.ituc-csi.org/IMG/pdf/2024_ituc_glob-
al_rights_index_en.pdf

1.21.2
ᲓᲐᲛᲡᲐᲥᲛᲔᲑᲚᲔᲑᲘᲡ ᲛᲮᲠᲘᲓᲐᲜ ᲓᲐᲛᲡᲐᲥᲛᲔᲑᲚᲔᲑᲘᲡ ᲛᲮᲠᲘᲓᲐᲜ 
ᲮᲔᲚᲨᲔᲙᲠᲣᲚᲔᲑᲘᲡ ᲐᲠᲡᲔᲑᲘᲗᲘ ᲮᲔᲚᲨᲔᲙᲠᲣᲚᲔᲑᲘᲡ ᲐᲠᲡᲔᲑᲘᲗᲘ 
ᲞᲘᲠᲝᲑᲔᲑᲘᲡ ᲓᲐᲠᲦᲕᲔᲕᲘᲡ ᲛᲐᲩᲕᲔᲜᲔᲑᲔᲚᲘ ᲞᲘᲠᲝᲑᲔᲑᲘᲡ ᲓᲐᲠᲦᲕᲔᲕᲘᲡ ᲛᲐᲩᲕᲔᲜᲔᲑᲔᲚᲘ 

https://lio.moh.gov.ge/editor/upload/20240606033109-FINAL%20REPORT_2023_GEO.pdf
https://lio.moh.gov.ge/editor/upload/20240606033109-FINAL%20REPORT_2023_GEO.pdf
https://lio.moh.gov.ge/editor/upload/20240606033109-FINAL%20REPORT_2023_GEO.pdf
https://lio.moh.gov.ge/editor/upload/20240606033109-FINAL%20REPORT_2023_GEO.pdf
www.ituc-csi.org/IMG/pdf/2024_ituc_global_rights_index_en.pdf
www.ituc-csi.org/IMG/pdf/2024_ituc_global_rights_index_en.pdf
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საქართველოს აქვს საერთაშორისო ვალდებულება, მამაკაცთა და 
ქალთა თანაბარი ღირებულების შრომის თანაბარი ანაზღაურება დის
კრიმინაციის გარეშე უზრუნველყოს. თუმცა, პრაქტიკაში ჩანს, რომ 
გენდერული სახელფასო სხვაობა სოლიდურია. 

2022 წლის მონაცემებით, საერთო გენდერული სახელფასო სხვაობა 
შეადგენს 20.9%-ს.18  

აშკარაა, რომ საქართველოში მშრომელის ხმის ზოგადი სისუსტის 
ფონზე იკვეთება კიდევ უფრო მოწყვლადი, სუსტი ჯგუფები, მათ შო
რის, ქალები. 

18 �საქსტატი, გენდერული სახელფასო სხვაობა, 2022, ხელმისაწვდომია აქ:  https://
www.geostat.ge/ka/modules/categories/39/khelfasebi)

ᲒᲔᲜᲓᲔᲠᲣᲚᲘ ᲡᲐᲮᲔᲚᲤᲐᲡᲝ ᲡᲮᲕᲐᲝᲑᲐ ᲬᲐᲠᲛᲝᲐᲓ­
ᲒᲔᲜᲡ ᲙᲐᲪᲘᲡᲐ ᲓᲐ ᲥᲐᲚᲘᲡ ᲡᲐᲨᲣᲐᲚᲝ ᲮᲔᲚᲤᲐᲡᲔᲑᲡ 
ᲨᲝᲠᲘᲡ ᲡᲮᲕᲐᲝᲑᲘᲡ ᲗᲐᲜᲐᲤᲐᲠᲓᲝᲑᲐᲡ ᲙᲐᲪᲘᲡ ᲡᲐᲨᲣᲐ­
ᲚᲝ ᲮᲔᲚᲤᲐᲡᲗᲐᲜ.

1.3 1.3 
ᲒᲔᲜᲓᲔᲠᲣᲚᲘ ᲜᲘᲨᲜᲘᲗ ᲓᲘᲡᲙᲠᲘᲛᲘᲜᲐᲪᲘᲐᲒᲔᲜᲓᲔᲠᲣᲚᲘ ᲜᲘᲨᲜᲘᲗ ᲓᲘᲡᲙᲠᲘᲛᲘᲜᲐᲪᲘᲐ

https://www.geostat.ge/ka/modules/categories/39/khelfasebi)
https://www.geostat.ge/ka/modules/categories/39/khelfasebi)
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ძლიერი პროფკავშირი ნიშნავს, მოლაპარაკებების დროს, მშრომელე
ბის ძლიერ ხმას. ძლიერი პროფკავშირები საშუალებას იძლევა, მშრო
მელებმა მუდმივად იზრუნონ და მიიღონ გაუმჯობესებული შრომითი 
პირობები. 

იმ ქვეყნებში, სადაც პროფესიული კავშირები გამართულად, ხელის 
შეშლის გარეშე მუშაობენ, ხელშესახებ შედეგებს ვხედავთ – სახელ
ფასო უთანასწორობა მაღალ- და დაბალშემოსავლიან პროფესიებში 
ბევრად ნაკლებია. ხოლო რაც უფრო მეტი წევრი ჰყავს პროფკავშირს, 
მით უფრო ძლიერია ეს შედეგი.19 კვლევები ასევე გვეუბნება, რომ 
პროფესიული კავშირების დამსახურებით, ნაკლებია გენდერული სა
ხელფასო სხვაობა. მათი აქტიურობა ხელს უწყობს შრომის ფორმალი
ზებას, განსაკუთრებით, დაბალი კვალიფიკაციის მქონე მშრომელებ
ში.20  

სექტორული ან ერთი ინდუსტრიის მასშტაბით მოქმედი შრომითი მო
ლაპარაკებები ასევე დადებითად აისახება მშრომელებზე.21 სექტო
რული ან ინდუსტრიული ხელშეკრულებები იდება ერთ ინდუსტრიაში, 
ან ერთ სექტორში მომუშავე მშრომელთა გაერთიანებას/გაერთიანე
ბებსა და დამსაქმებლებს შორის.

19 �J. Berg, Labour Markets, Institutions and Inequality: Building Just Societies in the 21st 
Century (Edward Elgar Publishing Limited, 2015), p. 104, 106.

20 �Berg, p, 110, 113.

21 �Berg, p. 106

1.4 1.4 
ᲞᲠᲝᲤᲙᲐᲕᲨᲘᲠᲔᲑᲘᲡ ᲡᲘᲫᲚᲘᲔᲠᲔᲞᲠᲝᲤᲙᲐᲕᲨᲘᲠᲔᲑᲘᲡ ᲡᲘᲫᲚᲘᲔᲠᲔ
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ᲡᲐᲥᲐᲠᲗᲕᲔᲚᲝᲡ ᲞᲠᲝᲤᲔᲡᲘᲣᲚᲘ ᲙᲐᲕᲨᲘᲠᲔᲑᲘᲡ ᲒᲐᲔᲠ­
ᲗᲘᲐᲜᲔᲑᲐ: 157,000-ᲛᲓᲔ ᲬᲔᲕᲠᲘ, 57 ᲙᲝᲚᲔᲥᲢᲘᲣᲠᲘ 
ᲮᲔᲚᲨᲔᲙᲠᲣᲚᲔᲑᲐ, ᲠᲐᲪ 109,727 ᲓᲐᲡᲐᲥᲛᲔᲑᲣᲚᲡ ᲤᲐ­
ᲠᲐᲕᲡ.

თუმცა, როგორც დამოუკიდებელი პროფესიული კავშირების წარმო
მადგენლები აღნიშნავენ, საქართველოში მოქმედი პროფესიული კავ
შირების დიდ ნაწილში წევრები მხოლოდ ფორმალურად აღირიცხები
ან, არ არიან ჩართული პროფკავშირულ საქმიანობაში და შესაძლოა, 
არც იცოდნენ, რომ წევრები არიან. 

2022 ᲬᲚᲘᲡ ᲛᲝᲜᲐᲪᲔᲛᲔᲑᲘᲗ, ᲡᲐᲥᲐᲠᲗᲕᲔᲚᲝᲨᲘ 
ᲞᲠᲝᲤᲙᲐᲕᲨᲘᲠᲘᲡ ᲬᲔᲕᲠᲝᲑᲘᲡ „ᲡᲘᲛᲭᲘᲓᲠᲝᲕᲔ“ 18% 
ᲘᲧᲝ.22 ᲡᲘᲛᲭᲘᲓᲠᲝᲕᲔᲨᲘ ᲘᲒᲣᲚᲘᲡᲮᲛᲔᲑᲐ ᲙᲝᲚᲔᲥ­
ᲢᲘᲣᲠᲘ ᲮᲔᲚᲨᲔᲙᲠᲣᲚᲔᲑᲘᲗ ᲓᲐᲡᲐᲥᲛᲔᲑᲣᲚᲘ ᲞᲘᲠᲔ­
ᲑᲘᲡ ᲮᲕᲔᲓᲠᲘᲗᲘ ᲬᲘᲚᲘ ᲓᲐᲡᲐᲥᲛᲔᲑᲣᲚᲗᲐ ᲡᲐᲔᲠ­
ᲗᲝ ᲠᲐᲝᲓᲔᲜᲝᲑᲐᲡᲗᲐᲜ. ᲔᲕᲠᲝᲙᲐᲕᲨᲘᲠᲘᲡ ᲡᲐᲨᲣᲐᲚᲝ 
ᲛᲐᲩᲕᲔᲜᲔᲑᲔᲚᲘ 23%-ᲘᲐ, ᲡᲙᲐᲜᲓᲘᲜᲐᲕᲘᲘᲡ ᲥᲕᲔᲧᲜᲔᲑ­
ᲨᲘ – ᲡᲐᲨᲣᲐᲚᲝᲓ 70%.23 ᲐᲦᲛᲝᲡᲐᲕᲚᲔᲗ ᲔᲕᲠᲝᲞᲐᲨᲘ 
ᲙᲝᲜᲙᲠᲔᲢᲣᲚ ᲥᲕᲔᲧᲜᲔᲑᲡ ᲗᲣ ᲨᲔᲕᲐᲓᲐᲠᲔᲑᲗ, ᲡᲝᲛ­
ᲮᲔᲗᲨᲘ ᲞᲠᲝᲤᲔᲡᲘᲣᲚ ᲙᲐᲕᲨᲘᲠᲔᲑᲨᲘ ᲬᲔᲕᲠᲗᲐ ᲡᲘᲛ­
ᲭᲘᲓᲠᲝᲕᲔ 20.5%, ᲮᲝᲚᲝ ᲛᲝᲚᲓᲝᲕᲐᲨᲘ – 42%-ᲘᲐ24 
(ᲘᲮ. ᲒᲠᲐᲤᲐ 3).

22 �Labour Market Profile – Georgia 2022-2023, Danish Trade Union Development Agency, 
2023, https://www.ulandssekretariatet.dk/wp-content/uploads/2022/10/LMP-Georgia-
2022-final.pdf

23 �Trade Unions, ETUI, https://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/
Across-Europe/Trade-Unions2

24 �Labour Market Profile – Moldova 2023-2024, Danish Trade Union Development Agency, 
2024.

https://www.ulandssekretariatet.dk/wp-content/uploads/2022/10/LMP-Georgia-2022-final.pdf
https://www.ulandssekretariatet.dk/wp-content/uploads/2022/10/LMP-Georgia-2022-final.pdf
https://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Across-Europe/Trade-Unions2
https://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Across-Europe/Trade-Unions2
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გრა­ფა 3. პროფ­კავ­ში­რის წევ­რო­ბის „სიმჭიდროვე“ ქვეყნების მიხედვით (%)

23%

70%

42%

20.5%18%

რაც შეეხება მშრომელებს შორის კოლექტიური25 ხელშეკრულებების 
რაოდენობას, შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის ბოლო მონა
ცემებით, საქართველოში ეს მაჩვენებელი 20% იყო (2020), სომხეთ
ში – 19.4%, სკანდინავიაში საშუალოდ – 87%, ხოლო ევროკავშირში 
კოლექტიური ხელშეკრულებებით საშუალოდ მშრომელთა 58% არის 
დაფარული (2018)26 (გრაფა 4).

25 �კოლექტიური ხელშეკრულება იდება ერთ ან ერთზე მეტ დამსაქმებელს/ერთ ან 
ერთზე მეტ დამსაქმებელთა გაერთიანებას და ერთ ან ერთზე მეტ დასაქმებულთა 
გაერთიანებას შორის.	

26 �Eurofound, Collective Bargaining Coverage, 2022, https://www.eurofound.europa.eu/en/
european-industrial-relations-dictionary/collective-bargaining-coverage

საქართველო სომხეთი მოლდოვა სკანდინავია
(საშუალო)

ევროკავშირი
(საშუალო)
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მშრომელების სიძლიერის/სისუსტის მნიშვნელოვანი ინდიკატორი 
გაფიცვების რაოდენობაა. საქართველოში მშრომელები ხშირად არ 
იფიცებიან. 2021-2023 წლებში ქვეყანაში 11 გაფიცვა მოხდა. აქედან, 
ჯანდაცვის სამინისტროს გაფიცვის შეტყობინება მხოლოდ 7 შემთხვე
ვაში გაეგზავნა. ხშირ შემთხვევაში გაფიცვაში მონაწილე მშრომელე
ბის რაოდენობა დაუზუსტებელია, ხოლო გაფიცვების ხანგრძლივობის 
თაობაზე სამინისტრო სტატისტიკას არ აწარმოებს, რადგან არ არსე
ბობს გაფიცვის ხანგრძლივობის შეტყობინების კანონისმიერი ვალ
დებულება (იხ. ცხრილი 1).27 

27 �ჯანდაცვის სამინისტროს პასუხი წერილზე N.1059786 (8 ნოემბერი, 2024).
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გრა­ფა 4. კო­ლექ­ტი­უ­რი ხელ­შეკ­რუ­ლე­ბე­ბით მშრო­მე­ლე­ბის და­ფარ­ვა (%)
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საქართველო
(2020)

სომხეთი
(2019)

მოლდოვა
(2020)

სკანდინავია
(საშუალო)

ევროკავშირი
(საშუალო)
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1

20
21

20
22

20
23

გაფიცვის 
რაოდენობა

ეკონომიკის
დარგი

შეტყობინებაში
მითითებული 

გაფიცულთა რაოდენობა

სასმელების წარმოება

საგადახდო მომსახურების 
მიწოდება

სოციალური მომსახურება

საზღვაო გადაზიდვები

სასმელების წარმოება

სასმელების წარმოება

შემოქმედებითი, 
სახელოვნებო და გასართობი 

საქმიანობები

199 (დაუზუსტებელი)

პირველადი პროფკავშირული 
ორგანიზაციის ყველა წევრი 

(დაუზუსტებელი 34)

381

რაოდენობა არ მითითებულა

400 (დაუზუსტებელი)

პირველადი პროფკავშირული 
ორგანიზაციის ყველა წევრი 

(დაუზუსტებელი 27)

36

ცხრი­ლი 1. გა­ფიც­ვე­ბის სტა­ტის­ტი­კა სა­ქარ­თ­ვე­ლო­ში 2021-202329

28

შედარებისთვის, ნიდერლანდებში 2023 წელს 53 გაფიცვა მოხდა, სა
დაც 17,000-ზე მეტი ადამიანი მონაწილეობდა29; კვიპროსში მუშაობა 
26 შემთხვევაში შეჩერდა, 136,723 მშრომელის მონაწილეობით.30 ავს
ტრიაში 3531 გაფიცვაში 110 ათასზე32 მეტი მშრომელი მონაწილეობდა;  
ესპანეთში კი 778 გაფიცვაში33 – 278,183 მშრომელი.

28 �ჯანდაცვის სამინისტროს პასუხი წერილზე N.1059786 (8 ნოემბერი, 2024).

29 �Netherlands – Largest number of strikes in half a century – May 31, 2024, https://www.lrd.org.
uk/free-read/strikes-and-other-industrial-action-increase-across-eu; https://www.dutchnews.
nl/2024/05/more-strikes-in-nl-last-year-but-fewer-people-were-involved/

30 �იქვე.	

31 �Die neue Streikfreudigkeit in Österreich – Ursachen, Ausdrucksformen und Perspektiven, 19.02.2024, 
https://www.awblog.at/Arbeit/Die-neue-Streikfreudigkeit-in-Oesterreich#:~:text=Die%20Web-
seite%20des%20ÖGB%20weist,Warnstreiks%20und%20unbefristeten%20Streiks%20reichen.

32 �Strikes and other industrial action on the increase across EU, Labour Research Department,  
22. 08.2024.

33 �იქვე.

https://www.lrd.org.uk/free-read/strikes-and-other-industrial-action-increase-across-eu
https://www.lrd.org.uk/free-read/strikes-and-other-industrial-action-increase-across-eu
https://www.dutchnews.nl/2024/05/more-strikes-in-nl-last-year-but-fewer-people-were-involved/
https://www.dutchnews.nl/2024/05/more-strikes-in-nl-last-year-but-fewer-people-were-involved/
https://www.awblog.at/Arbeit/Die-neue-Streikfreudigkeit-in-Oesterreich#:~:text=Die%20Webseite%20des%20ÖGB%20weist,Warnstreiks%20und%20unbefristeten%20Streiks%20reichen
https://www.awblog.at/Arbeit/Die-neue-Streikfreudigkeit-in-Oesterreich#:~:text=Die%20Webseite%20des%20ÖGB%20weist,Warnstreiks%20und%20unbefristeten%20Streiks%20reichen
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გასათვალისწინებელია, რომ ჩამოთვლილ ქვეყნებში უკეთესი შრო
მითი პირობები და ანაზღაურებაა.34 საქართველოში გაფიცვისთვის 
მშრომელებს ბევრად მეტი მიზეზი აქვთ – დაბალი ანაზღაურება; ზე
განაკვეთური შრომის ანაზღაურებასთან, შვებულებით სარგებლო
ბასთან, დეკრეტული შვებულების ანაზღაურებასთან დაკავშირებული 
პრობლემები; დაბრკოლებები შრომის უსაფრთხოების ნორმების აღ
სრულებაში თუ სხვა. თუმცა, გაფიცვების და გაფიცვაში მონაწილეთა 
რაოდენობა ქვეყანაში მაინც დაბალია. 

ერთი სიტყვით, საქართველოში გაფიცვების მცირე რაოდენობა პროფ
კავშირებისა და, ზოგადად, მშრომელების სისუსტის მნიშვნელოვანი 
ინდიკატორია. 

34 �Labour Rights Index, Cyprus, 2024, https://labourrightsindex.org/lri-2024-documents/cy-
prus.pdf; Labour Rights Index, Georgia, 2024,  https://labourrightsindex.org/lri-2024-doc-
uments/georgia.pdf; Labour Rights Index, Spain, 2024, https://labourrightsindex.org/
lri-2024-documents/spain.pdf; 38-ე: Labour Rights Index, Spain, 2024, https://labourright-
sindex.org/lri-2024-documents/spain.pdf

ქვეყანა

საქართველო

ნიდერლანდები

კვიპროსი

ავსტრია

ესპანეთი

გაფიცვების 
რაოდენობა

გაფიცვებში 
მონაწილე 

მშრომელების
 რაოდენობა

2

53

26

35

778

63

>17,000

136,723

110,400

278.183

ცხრი­ლი 2. 2023 წელს გა­ფიც­ვე­ბის და გა­ფიც­ვა­ში მო­ნა­წი­ლე მშრო­მე­ლე­ბის 	
რა­ო­დე­ნო­ბა ქვეყ­ნე­ბის მი­ხედ­ვით

https://labourrightsindex.org/lri-2024-documents/cyprus.pdf
https://labourrightsindex.org/lri-2024-documents/cyprus.pdf
https://labourrightsindex.org/lri-2024-documents/georgia.pdf
https://labourrightsindex.org/lri-2024-documents/georgia.pdf
https://labourrightsindex.org/lri-2024-documents/spain.pdf
https://labourrightsindex.org/lri-2024-documents/spain.pdf
https://labourrightsindex.org/lri-2024-documents/spain.pdf
https://labourrightsindex.org/lri-2024-documents/spain.pdf
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მშრომელის ხელთ არსებულ მექანიზმებს შორის შრომის ინსპექციის 
სამსახური პოტენციურად ერთ-ერთი ყველაზე ეფექტიანია. ის ზედამ
ხედველობს როგორც შრომითი უფლებების, ისე შრომის უსაფრთხოე
ბის წესების აღსრულებას. ინსპექცია დამსაქმებლებს ამოწმებს გეგ
მურად და არაგეგმურად, საკუთარი ინიციატივით და დაინტერესებულ 
პირთა მიმართვის საფუძველზე. 

პრობლემურია შრომის ინსპექციის გამჭვირვალობის საკითხი. ინს
პექცია არა მხოლოდ პროაქტიულად სრულად არ აქვეყნებს კანონით 
სავალდებულო საჯარო ინფორმაციას, არამედ გამოთხოვის შემთხვე
ვაშიც, არასრულ ინფორმაციას გასცემს და, შესაბამისად, ვერ პასუ
ხობს დაინტერესებული პირის მოთხოვნებს. 

ინსპექტირების რაოდენობის მხრივ, შრომის ინსპექციის აქტივობა ევ
როკავშირის ქვეყნების საშუალო მაჩვენებლებს არ ჩამორჩება.

ქვემოთ მოყვანილია ქვეყნების მიხედვით ინსპექტორების და ინს
პექტირებების რაოდენობის შედარება ბოლო ხელმისაწვდომი მონა
ცემების მიხედვით. მოცემულია სამი ზედა საშუალო35 შემოსავლების 
მქონე ქვეყანა (საქართველო, ბულგარეთი, მოლდოვა) და სამი მაღალ
შემოსავლიანი ქვეყანა (ესტონეთი, გერმანია, საფრანგეთი). ინსპექ
ტორების დასაქმებულებთან მედიანური ხვედრითი წილი მაღალშე
მოსავლიან ქვეყნებში 0.84-ია, ხოლო საშუალო-მაღალშემოსავლიან 
და დაბალშემოსავლიან ქვეყნებში – 0.4736 (იხ. ცხრილი 3).

35 �მსოფლიო ბანკის კლასიფიკაციით, ზედა საშუალო შემოსავლის მქონეა ქვეყნები, 
სადაც ერთ სულ მოსახლეზე მთლიანი ეროვნული შემოსავალი (GNI) მერყეობს 
$4,036 აშშ დოლარსა და $12,475 აშშ დოლარს შორის;

36 �Safety in Numbers: what labour inspections data tells us, 2024, ILO, https://ilostat.ilo.org/
blog/safety-in-numbers-what-labour-inspection-data-tells-us/

1.5 1.5 
ᲬᲕᲓᲝᲛᲐ ᲐᲦᲡᲠᲣᲚᲔᲑᲘᲡ ᲛᲔᲥᲐᲜᲘᲖᲛᲔᲑᲖᲔᲬᲕᲓᲝᲛᲐ ᲐᲦᲡᲠᲣᲚᲔᲑᲘᲡ ᲛᲔᲥᲐᲜᲘᲖᲛᲔᲑᲖᲔ
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ინსპექცია შრომითი უფლებების და უსაფრთხოების ნორმების დარ
ღვევისთვის იყენებს სხვადასხვა სახის სანქციას, თუმცა საქართვე
ლოს შრომის კოდექსით ინსპექციის საქმიანობის სფეროში არ შედის 
რამდენიმე მიმართულება. ესენია შრომითი ურთიერთობის შეწყვეტა 
და შეწყვეტის წესი, მასობრივი დათხოვნა და საწარმოს გადაცემა.37 
მაშასადამე, მშრომელის ხმა აქ სუსტია – მშრომელი, რომელსაც ამ 
წესების დარღვევით უფლება შეელახა, მხოლოდ სასამართლოს იმე
დად არის დარჩენილი.

37 �სშკ, 77.1.

ქვეყანა

საქართველო

ბულგარეთი

მოლდოვა

ესტონეთი

გერმანია

საფრანგეთი

ინსპექტორების 
რაოდენობა

86

355

65

46

6,009

2,175

ინსპექტორების 
რაოდენობა 

10,000 
მშრომელზე

0.65

1.13

0.42

0.68

1.41

0.80

წლის მანძილზე 
სამუშაო 
ადგილზე 

ვიზიტების რა­
ოდენობა ერთ 
ინსპექტორზე

116

120

49

100

97

67

ჯამში 
ვიზიტების 

რაოდენობა

3,765

42,396

3,212

4,638

586,205

139,068

ცხრი­ლი 3. ქვეყ­ნე­ბის მი­ხედ­ვით ინ­ს­პექ­ტო­რე­ბის და ინ­ს­პექ­ტი­რე­ბე­ბის 		
რა­ო­დე­ნო­ბის შე­და­რე­ბა
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ის ფაქტი, რომ ინსპექციის მანდატი არ ვრცელდება შრომითი ხელ
შეკრულების შეწყვეტაზე, განსაკუთრებულად პრობლემურია, როცა 
დასაქმებულს სამსახურიდან სწორედ შრომის ინსპექციასთან თანამ
შრომლობის გამო უშვებენ. სასამართლოს ხანგრძლივი და ხარჯიანი 
გზის გავლის გარეშე, ინსპექციას არ ძალუძს, ამგვარ შემთხვევებშიც 
კი, მშრომელის დაცვა.

შრომითი უფლებების დაცვის და, შესაბამისად, მშრომელთა ხმის 
სიძლიერის განმსაზღვრელია სასამართლო სისტემის ეფექტიანობაც. 
საქართველოში შრომით საკითხებზე სასამართლოსადმი მიმართვის 
მაჩვენებელი დაბალია.

ᲡᲐᲥᲐᲠᲗᲕᲔᲚᲝᲨᲘ ᲨᲠᲝᲛᲘᲗᲘ ᲓᲐᲕᲔᲑᲘ 
ᲡᲐᲡᲐᲛᲐᲠᲗᲚᲝ ᲡᲐᲥᲛᲔᲔᲑᲘᲡ ᲡᲐᲔᲠᲗᲝ 
ᲠᲐᲝᲓᲔᲜᲝᲑᲘᲡ ᲛᲮᲝᲚᲝᲓ 1.4%-Ს ᲨᲔᲐᲓᲒᲔᲜᲡ.

2023 წელს საქართველოს საერთო სასამართლოებმა 1,123 საქმე გა
ნიხილეს. შესაბამისად, შრომითი დავების ხვედრითი წილი 10,000 
მშრომელზე ასევე ძალიან მცირეა. ქვემოთ მოყვანილი ცხრილი 4 
ცხადყოფს, რომ ქვეყნებში, სადაც მშრომელი უფრო მეტად დაცულია, 
მისი ხმაც ძლიერია და ეს აისახება სასამართლო დავების რაოდენო
ბაზეც. ევროპის მოცემულ ქვეყნებში მშრომელები, მათ შორის, პრო
ფესიული კავშირის მეშვეობით, ხშირად მიმართავენ სასამართლო
ებს დარღვეული უფლების აღსადგენად.38 

38 �The Spanish Labour Market: Current Developments, Structural Trends and Labour Market 
Policies, Bank of Spain, Annual Report 2023, p. 199, https://www.bde.es/f/webbe/SES/
Secciones/Publicaciones/PublicacionesAnuales/InformesAnuales/23/Files/InfAnual_2023_
En.pdf

https://www.bde.es/f/webbe/SES/Secciones/Publicaciones/PublicacionesAnuales/InformesAnuales/23/Files/InfAnual_2023_En.pdf
https://www.bde.es/f/webbe/SES/Secciones/Publicaciones/PublicacionesAnuales/InformesAnuales/23/Files/InfAnual_2023_En.pdf
https://www.bde.es/f/webbe/SES/Secciones/Publicaciones/PublicacionesAnuales/InformesAnuales/23/Files/InfAnual_2023_En.pdf
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39404142

ნათელია, რომ საქართველოში როგორც სასამართლო დავების, ისე 
შრომის ინსპექციის მიერ ჩატარებული შემოწმებების ფარდობა მშრო
მელთა რაოდენობასთან ბევრად უფრო ნაკლებია, ვიდრე რომელიმე 
ზემოთ განხილულ ქვეყანაში. თუ გავითვალისწინებთ შრომითი უფ
ლებების დარღვევის სიხშირეს, მიმართვიანობა დაბალია, რაც და
კავშირებულია ინსტიტუციურ და საკანონმდებლო, ფიზიკურ, ინფ
რასტრუქტურულ, გეოგრაფიულ, ფინანსურ, სოციალურ და კულტურულ 
ბარიერებთან.43 

39 �საქართველოს უზენაესი სასამართლოს 2024 წლის 11 სექტემბრის წერილი.

40 �Court Statistics for England and Wales, 2024, p.10, https://researchbriefings.files.parlia-
ment.uk/documents/CBP-8372/CBP-8372.pdf

41 �La Estadística de Asuntos Judiciales Sociales, 2023, pp.2-4, https://www.mites.gob.es/
estadisticas/ajs/ajs_234t/ajs_4t2023.pdf

42 �France Key Figures of Justice, 2023 Edition, https://www.justice.gouv.fr/sites/default/
files/2024-01/Chiffres_clés_2023_ENG_En_ligne.pdf

43 �სოციალური სამართლიანობის ცენტრი, მართლმსაჯულებაზე ხელმისაწვდომობა 
საქართველოში, თბილისი, 2021, გვ. 8.

ქვეყანა

საქართველო40

ინგლისი და უელსი41

ესპანეთი42

საფრანგეთი43

სულ შრომითი დავების 
რაოდენობა

შრომითი დავების წილი 
10,000 მშრომელზე

1,123

92,000

340,837

100,268

13

29

160

39

ცხრი­ლი 4. შრო­მი­თი და­ვე­ბის რა­ო­დე­ნო­ბა ქვეყ­ნე­ბის მი­ხედ­ვით

https://researchbriefings.files.parliament.uk/documents/CBP-8372/CBP-8372.pdf
https://researchbriefings.files.parliament.uk/documents/CBP-8372/CBP-8372.pdf
https://www.mites.gob.es/estadisticas/ajs/ajs_234t/ajs_4t2023.pdf	
https://www.mites.gob.es/estadisticas/ajs/ajs_234t/ajs_4t2023.pdf	
https://www.justice.gouv.fr/sites/default/files/2024-01/Chiffres_clés_2023_ENG_En_ligne.pdf
https://www.justice.gouv.fr/sites/default/files/2024-01/Chiffres_clés_2023_ENG_En_ligne.pdf
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2.2.  ᲨᲠᲝᲛᲘᲗᲘ ᲨᲠᲝᲛᲘᲗᲘ 
    ᲣᲠᲗᲘᲔᲠᲗᲝᲑᲘᲓᲐᲜ ᲓᲐ     ᲣᲠᲗᲘᲔᲠᲗᲝᲑᲘᲓᲐᲜ ᲓᲐ 
    ᲨᲠᲝᲛᲘᲡ ᲑᲐᲖᲠᲘᲓᲐᲜ        ᲨᲠᲝᲛᲘᲡ ᲑᲐᲖᲠᲘᲓᲐᲜ    
    ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲗᲐ ᲒᲐᲡᲕᲚᲘᲡ     ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲗᲐ ᲒᲐᲡᲕᲚᲘᲡ 
    ᲨᲔᲡᲐᲫᲚᲔᲑᲚᲝᲑᲔᲑᲘ    ᲨᲔᲡᲐᲫᲚᲔᲑᲚᲝᲑᲔᲑᲘ

ᲒᲐᲡᲕᲚᲘᲡ 
ᲨᲔᲡᲐᲫᲚᲔᲑᲚᲝᲑᲔᲑᲖᲔ 
ᲒᲐᲕᲚᲔᲜᲐᲡ ᲐᲮᲓᲔᲜᲡ:

ᲙᲝᲜᲙᲣᲠᲔᲜᲪᲘᲐ ᲙᲝᲜᲙᲣᲠᲔᲜᲪᲘᲐ 
ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲔᲑᲡ ᲨᲝᲠᲘᲡᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲔᲑᲡ ᲨᲝᲠᲘᲡ

ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲔᲑᲘᲡ ᲤᲘᲜᲐᲜᲡᲣᲠᲘ ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲔᲑᲘᲡ ᲤᲘᲜᲐᲜᲡᲣᲠᲘ 
ᲛᲓᲒᲝᲛᲐᲠᲔᲝᲑᲐᲛᲓᲒᲝᲛᲐᲠᲔᲝᲑᲐ

ᲛᲝᲜᲝᲤᲡᲝᲜᲘᲐ ᲨᲠᲝᲛᲘᲡ ᲛᲝᲜᲝᲤᲡᲝᲜᲘᲐ ᲨᲠᲝᲛᲘᲡ 
ᲑᲐᲖᲐᲠᲖᲔᲑᲐᲖᲐᲠᲖᲔ

ᲡᲝᲪᲘᲐᲚᲣᲠ ᲓᲐᲪᲕᲐᲖᲔ ᲡᲝᲪᲘᲐᲚᲣᲠ ᲓᲐᲪᲕᲐᲖᲔ 
ᲬᲕᲓᲝᲛᲐᲬᲕᲓᲝᲛᲐ

ᲓᲐᲡᲐᲥᲛᲔᲑᲘᲡ ᲞᲠᲝᲒᲠᲐᲛᲔᲑᲘᲡ ᲓᲐᲡᲐᲥᲛᲔᲑᲘᲡ ᲞᲠᲝᲒᲠᲐᲛᲔᲑᲘᲡ 
ᲔᲤᲔᲥᲢᲘᲐᲜᲝᲑᲐᲔᲤᲔᲥᲢᲘᲐᲜᲝᲑᲐ
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როდესაც დასაქმების მსურველი გაცილებით მეტია, ვიდრე სამუშაო 
ადგილი, მშრომელთა ხმა და გასვლის შესაძლებლობები ზარალდება. 

საქართველოში უმუშევრობის მაჩვენებელი მაღალი რჩება და 2024 
წელს 13.9% შეადგინა.44  

შრომის ბაზრის დაბალი სიმჭიდროვე, ანუ მდგომარეობა, როცა უმუ
შევრების რაოდენობა მნიშვნელოვნად აღემატება სამუშაო ადგილებ
ზე ვაკანსიების რაოდენობას, ქმნის მაღალ კონკურენტულ გარემოს 
მშრომელისთვის. ეს უარყოფითად აისახება გასვლის შესაძლებლო
ბებზე, მოლაპარაკებებში აძლიერებს დამსაქმებელს და, შესაბამი
სად, აუარესებს სამუშაო პირობებს, რომელზეც მშრომელი თანახმა 
იქნება, დასაქმდეს.

უმუშევრობისა და შრომის ბაზრის სიმჭიდროვის მაჩვენებლები 
მნიშნელოვანი ინდიკატორებია მშრომელთა მოწყვლადობის მასშტა
ბის დასადგენად.

44 საქსტატი, სამუშაო ძალის მაჩვენებლები, უმუშევრობის დონე საქართველოში, 
2023, https://www.geostat.ge/ka/modules/categories/683/dasakmeba-umushevroba

2.1 2.1 
ᲙᲝᲜᲙᲣᲠᲔᲜᲪᲘᲐ ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲔᲑᲡ ᲨᲝᲠᲘᲡᲙᲝᲜᲙᲣᲠᲔᲜᲪᲘᲐ ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲔᲑᲡ ᲨᲝᲠᲘᲡ

https://www.geostat.ge/ka/modules/categories/683/dasakmeba-umushevroba
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მშრომელთა მაღალი ფინანსური მოწყვლადობის ინდიკატორებია:

 დაბალი ხელფასები
 დანაზოგების სიმცირე
 შემოსავლის ალტერნატიული წყაროების სიმცირე
 გავალიანება

ხელ­ფა­სე­ბი

საქართველოში მედიანური ხელფასი 1,238 ლარია.45 თუმცა, მედია
ნური ხელფასი 907 ლარია46 მომსახურების სფეროს სამ ძირითად კა
ტეგორიაში, რომლებშიც დაქირავებულთა ყველაზე მეტი, 20%-ია და
საქმებული.47 დაქირავებით დასაქმებულთა 42% 1,200 ლარზე ნაკლებ 
ანაზღაურებას იღებს,48 მაშინ როცა, ცალკეული გამოთვლებით, ღირ
სეული ცხოვრებისა და ბაზისური საჭიროებებისთვის, თვიურად, 1,858 
ლარი უნდა იყოს.49

შრომის უფლებების 2024 წლის ინდექსში50, „სათანადო ხელფასების“ 
კომპონენტში საქართველოს 100-დან 0 ქულა აქვს. ეს მაჩვენებელი 
განისაზღვრება იმით, არის თუ არა ქვეყანაში მინიმალური ხელფასი 

45 �საქსტატი, ხელფასები, ხელმისაწვდომია აქ: https://www.geostat.ge/ka/modules/cat-
egories/39/khelfasebi

46 �მედიანიური ხელფასის დასათვლელად ინდივიდუალური ხელფასები ლაგდება 
ზრდადობის ან კლებადობის მიხედვით და ზუსტად შუაში აღმოჩენილი რიცხვი 
არის მედიანური ხელფასის მაჩვენებელი.

47 �სხვა სახის მომსახურება, საბითუმო და საცალო ვაჭრობა; ავტომობილების და 
მოტოციკლების რემონტი, ხელოვნება, გართობა და დასვენება, 2023 წლის მონაცემები.

48 �PMCG Research, Georgia Economic Climate, Q4, 2023, ხელმისაწვდომია აქ: https://
pmcg-i.com/publication/georgian-economic-climate-q4-2023/

49 �ღირსეული შრომის პლატფორმა, საცხოვრებელი ხელფასი საქართველოში, მაისი, 
2023, ხელმისაწვდომია აქ: https://shroma.ge/living-wage/;

50 �Labour Rights Index 2024 – Georgia, Wage Indicator Foundation & Center for Labour Re-
search, https://labourrightsindex.org/2024

2.2 2.2 
ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲔᲑᲘᲡ ᲤᲘᲜᲐᲜᲡᲣᲠᲘ ᲛᲓᲒᲝᲛᲐᲠᲔᲝᲑᲐᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲔᲑᲘᲡ ᲤᲘᲜᲐᲜᲡᲣᲠᲘ ᲛᲓᲒᲝᲛᲐᲠᲔᲝᲑᲐ

https://www.geostat.ge/ka/modules/categories/39/khelfasebi
https://www.geostat.ge/ka/modules/categories/39/khelfasebi
https://pmcg-i.com/publication/georgian-economic-climate-q4-2023/
https://pmcg-i.com/publication/georgian-economic-climate-q4-2023/
https://shroma.ge/living-wage/
https://labourrightsindex.org/2024
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დაწესებული, სავალდებულოა თუ არა ხელფასის დროულად და რეგუ
ლარულად გადახდა, არის თუ არა დადგენილი ზეგანაკვეთური სამუ
შაოს ანაზღაურების წესი, აწესებს თუ არა კანონი დამატებით ანაზღა
ურებას დასვენების დღეს ან ღამით მუშაობისთვის. 

მინიმალური ხელფასის არაადეკვატურობაზე იხილეთ ქვეთავი დამ
საქმებლის მოქნილობაზე (გვ. 55).

დაბალი ხელფასის პირობებში, მშრომელებისთვის შეუძლებელი ან 
ძალიან რთულია დანაზოგის გაკეთება და ფინანსური სტაბილურობის 
უზრუნველყოფა.

და­ნა­ზო­გე­ბი

სხვა ფაქტორებთან ერთად, სწორედ დანაზოგების რაოდენობას ენი
ჭება მნიშვნელოვანი როლი „სარეზერვო ხელფასის“ განსაზღვრაში. 
სარეზერვო ხელფასი არის ხელფასის ყველაზე მცირე ოდენობა, რო
მელზეც პირი დასთანხმდება მის ხელთ არსებული შესაძლებლობე
ბის გათვალისწინებით. 

მშრომელი, რომელსაც საიმედო დანაზოგი ეგულება, გაბედულად 
მოელაპარაკება დამსაქმებელს უკეთეს პირობებზე, რადგან უმუშევ
რად დარჩენის შემთხვევაში გარკვეული სიმშვიდით შეუძლია ეძებოს 
სასურველი სამსახური და არ დასთანხმდეს ისეთ შემოთავაზებებსა 
და შესაძლებლობებს, რომელიც მის მოთხოვნებს ვერ ერგება.

დანაზოგის რაოდენობა პოზიტიურად აისახება სარეზერვო ხელფა
სის რაოდენობაზე.51 ეს იმას ნიშნავს, რომ რაც უფრო მეტია მშრომე

51 �Marloes Lammers, ‘The Effects of Savings on Reservation Wages and Search Effort’, La-
bour Economics 27 (April 2014): 83–98, https://doi.org/10.1016/j.labeco.2014.03.001

51 �Alan B. Krueger and Andreas I. Mueller, ‘A Contribution to the Empirics of Reservation 
Wages’, American Economic Journal: Economic Policy 8, no. 1 (1 February 2016): 142–79, 
https://doi.org/10.1257/pol.20140211

51 �Hans G. Bloemen and Elena G. F. Stancanelli, ‘Individual Wealth, Reservation Wages, and 
Transitions into Employment’, Journal of Labor Economics 19, no. 2 (April 2001): 400–439, 
https://doi.org/10.1086/319566

https://doi.org/10.1016/j.labeco.2014.03.001
https://doi.org/10.1257/pol.20140211
https://doi.org/10.1086/319566
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ლის დანაზოგი, მით მეტია სარეზერვო ხელფასიც. შესაბამისად, მათ 
ზრდასთან ერთად, ხელფასებიც იზრდება. მშრომელის კეთილდღე
ობა მისთვის უმუშევრობას „მეტ ფასს“ ადებს, მას ურჩევნია ეძებოს 
სახარბიელო პირობები, ვიდრე ნებისმიერ ფასად დასთანხმდეს სამ
სახურს. 

ᲨᲘᲜᲐᲛᲔᲣᲠᲜᲔᲝᲑᲔᲑᲘᲡ ᲛᲮᲝᲚᲝᲓ 8 ᲞᲠᲝᲪᲔᲜᲢᲡ ᲐᲥᲕᲡ 
ᲓᲐᲜᲐᲖᲝᲒᲘ.52 

ᲓᲐᲜᲐᲖᲝᲒᲔᲑᲘᲡ ᲡᲘᲛᲪᲘᲠᲔ ᲗᲣ ᲐᲠᲐᲠᲡᲔᲑᲝᲑᲐ ᲛᲙᲕᲔᲗ­
ᲠᲐᲓ ᲖᲦᲣᲓᲐᲕᲡ ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲔᲑᲘᲡ ᲒᲐᲡᲕᲚᲘᲡ ᲨᲔᲡᲐᲫ­
ᲚᲔᲑᲚᲝᲑᲔᲑᲡ ᲓᲐ ᲐᲘᲫᲣᲚᲔᲑᲡ ᲛᲐᲗ, ᲓᲐᲡᲗᲐᲜᲮᲛᲓᲜᲔᲜ 
ᲓᲐᲑᲐᲚ ᲮᲔᲚᲤᲐᲡᲡᲐ ᲓᲐ ᲪᲣᲓ ᲞᲘᲠᲝᲑᲔᲑᲡ.

შე­მო­სავ­ლის ალ­ტერ­ნა­ტი­უ­ლი წყა­რო­ე­ბი 

დღესდღეობით დაქირავებული შრომა და თვითდასაქმება შინამეურ
ნეობების უმეტესობის შემოსავლის ძირითადი წყაროა. ანუ, ადამია
ნების კეთილდღეობა ხელფასებიდან მიღებულ შემოსავლებზეა და
მოკიდებული.

საქართველოს სტატისტიკის ეროვნული სამსახურის მიხედვით, 2023 
წელს, ერთ სულ მოსახლეზე საშუალო თვიური შემოსავალი 484 ლარს 
შეადგენდა. აქედან, დაქირავებული შრომიდან მიღებული შემოსავა
ლი, ყველაზე მეტი, საშუალოდ 219 ლარია53 (გრაფა 5).

52 �კავკასიის ბარომეტრი 2024 – საქართველო, CRRC-ის მიერ სოციალურ-ეკონომიკური 
და პოლიტიკური დამოკიდებულებების შესახებ ჩატარებული შინამეურნეობების 
რეგულარული კვლევა.

53 �საქსტატი, ცხოვრების დონე, შინამეურნეობის შემოსავლები, ერთ სულზე საშუალო 
თვიური შემოსავლის განაწილება, https://www.geostat.ge/ka/modules/categories/50/
shinameurneobebis-shemosavlebi

https://www.geostat.ge/ka/modules/categories/50/shinameurneobebis-shemosavlebi
https://www.geostat.ge/ka/modules/categories/50/shinameurneobebis-shemosavlebi


* ერთ სულ მოსახლეზე საშუალო თვიური შემოსავლები, სხვა ფულადი სახსრების დამატე
ბით, შეადგენს 521 ლარს. მოცემულ ცხრილში შემოსავლის წილები დათვლილია ამ რიცხვის 
შესაბამისად. 

შესაბამისად, უმუშევრობის მხარდაჭერის მექანიზმების, სოციალუ
რი შემწეობის თუ დანაზოგის სიმცირესთან/არარსებობასთან ერთად, 
უმუშევრად დარჩენილ ადამიანს შეზღუდული აქვს სხვა ე.წ. ფინან
სური ბალიში, რომელიც სამსახურის დაკარგვით გამოწვეული ფინან
სური სტრესისგან ცოტა ხნით დაიცავდა და საშუალებას მისცემდა, 
ეძებნა ისეთი სამსახური, რომელიც მის ცოდნას, კვალიფიკაციასა და 
ფინანსურ საჭიროებებს მოერგებოდა. 

ეს საგრძნობლად ზღუდავს შრომის ბაზრიდან მშრომელის გასვლის 
შესაძლებლობებს.

გრა­ფა 5. ერთ სულ­ზე სა­შუ­ა­ლო თვი­უ­რი შე­მო­სავ­ლე­ბის გა­ნა­წი­ლე­ბა

დაქირავებული შრომიდან უცხოეთიდან მიღებული გზავნილები

თვითდასაქმებიდან საჩუქრად მიღებული ფული

სოფლის მეურნეობის პროდუქციის გაყიდვიდან არაფულადი შემოსავლები

ქონებიდან (გაქირავებიდან, პროცენტი ანაბრიდან) ქონების გაყიდვა

პენსიები, სტიპენდიები, დახმარებები ფულის სესხება ან დანაზოგის გამოყენება

42%

10%

10%

6%

8%

3%

19%

1%

5%

1%
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გა­ვა­ლი­ა­ნე­ბის მაჩ­ვე­ნე­ბე­ლი 

შინამეურნეობების გავალიანებასა და ხარჯებში ვალის მაღალი მაჩ
ვენებელი ასევე მიუთითებს მშრომელების გასვლის შეზღუდულ შე
საძლებლობებზე.

საქსტატის მიხედვით, ერთი შინამეურნეობა ყოველთვიურად ზოგავს 
ან ვალად გასცემს 81 ლარს, ხოლო თვეში საშუალოდ სესხულობს ან 
დანაზოგიდან ხარჯავს 110 ლარს.54 შესაბამისად, ეროვნული ბანკის 
მონაცემების თანახმად, შინამეურნეობების ვალი წლიდან წლამდე 
იზრდება.55 

ახალი კვლევა, რომელიც მოსახლეობაში სესხის/ვალის აღების პრაქ
ტიკებს სწავლობს, გვაჩვენებს, რომ ბოლო 10 წლის განმავლობაში 
(2015-2024) მოსახლეობის 83%-ს რაღაც სახის სესხი ან ვალი აქვს 
აღებული, ხოლო ამჟამად ოჯახების 62%-ს აქვს ვალი ან სესხი. კვლე
ვის მიხედვით, სესხის აღების მთავარი მიზეზები ყოველდღიური სა
ჭიროებების დაკმაყოფილებაა. ასევე, გამოჩნდა, რომ სესხის ამღები 
ოჯახების 88%-ს არ ჰქონდა ფულადი დანაზოგი სესხის აღებამდე.56  

ეს მაჩვენებლები ცხადყოფს მოსახლეობაში გავრცელებულ სიდუხჭი
რეს. მშრომელთა უმეტესობა დაქირავებულ შრომაშია ჩართული, აქ 
კი, უმეტეს სფეროებში დაბალი ხელფასებია. სწორედ ამის გამოძახი
ლია ის, რომ მოსახლეობას დაქირავებული შრომიდან მიღებული შე
მოსავალი ძირითადი საჭიროებების დასაკმაყოფილებლადაც კი არ 
ჰყოფნის, რომ არაფერი ვთქვათ ფულის დაზოგვაზე. 

54 �საქსტატი, ცხოვრების დონე, შინამეურნეობის შემოსავლები, ერთ შინამეურნეობაზე 
საშუალო თვიური შემოსავლის განაწილება, https://www.geostat.ge/ka/modules/cate-
gories/50/shinameurneobebis-shemosavlebi

55 �ეროვნული ბანკი, სესხები, სესხების მიმდინარე ტენდენციები, რეზიდენტი 
შინამეურნეობები, დეკემბერი, 2023, https://nbg.gov.ge/page/სესხები

56 �ვალი საქართველოს მოსახლეობაში – სოციოლოგიური კვლევის პირველადი 
მონაცემები, 2024, https://komentari.ge/article/vali-saqarthvelos-mosakhleobashi-sotsi-
ologiuri-kvlevis-pirveladi-monatsemebi/

https://www.geostat.ge/ka/modules/categories/50/shinameurneobebis-shemosavlebi
https://www.geostat.ge/ka/modules/categories/50/shinameurneobebis-shemosavlebi
https://nbg.gov.ge/page/სესხები
https://komentari.ge/article/vali-saqarthvelos-mosakhleobashi-sotsiologiuri-kvlevis-pirveladi-monatsemebi/
https://komentari.ge/article/vali-saqarthvelos-mosakhleobashi-sotsiologiuri-kvlevis-pirveladi-monatsemebi/
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დასაქმებულების გასვლის შესაძლებლობებს ზღუდავს შრომის ბაზ
რის მონოფსონია.

მონოფსონიას უწოდებენ დამსაქმებლის დომინანტურ ძალაუფლე
ბას ბაზარზე, რაც მას შესაძლებლობას აძლევს, დაადგინოს მისთვის 
ხელსაყრელი ხელფასი და სამუშაო პირობები. 

ამასთან, მონოფსონისტი დამსაქმებელი ფლობს ძალაუფლებას, გა
დაუხადოს უფრო დაბალი ხელფასი მშრომელს, ვიდრე ეს უკანასკნე
ლი კონკურენტულ ბაზარზე მიიღებდა. 

მონოფსონისტურ კომპანიას აქვს ძალაუფლება, დაასაქმოს მხოლოდ 
ისინი, ვინც მის მიერ დადგენილ ხელფასს თუ სამუშაო პირობებს 
დასთანხმდება. ამ შემთხვევაში, როგორც წესი, კომპანიები მშრომე
ლებს უფრო დაბალ ხელფასსა და უფრო ცუდ სამუშაო პირობებს სთა
ვაზობენ, ვიდრე კონკურენტულ ბაზარზე შესთავაზებდნენ და უფრო 
ნაკლებ მუშახელს ასაქმებენ, ვიდრე კონკურენტულ გარემოში დაა
საქმებდნენ. 

როგორც პროფკავშირების წარმომადგენლები აცხადებენ, განსაკუთ
რებით მასპინძლობის სექტორში, საცალო ვაჭრობის, სათამაშო ბიზ
ნესის, ტელეკომუნიკაციების სფეროებში, კონკურენტ კომპანიებში, 
დაბალ პოზიციებზე, ერთნაირად დაბალი ხელფასები და ცუდი სამუ
შაო პირობები გვხვდება. ეს ის სფეროებია, სადაც ოლიგოფსონიური 
ძალაუფლების მქონე კომპანიები ოპერირებენ. 

2.3 2.3 
ᲛᲝᲜᲝᲤᲡᲝᲜᲘᲐ ᲨᲠᲝᲛᲘᲡ ᲑᲐᲖᲐᲠᲖᲔᲛᲝᲜᲝᲤᲡᲝᲜᲘᲐ ᲨᲠᲝᲛᲘᲡ ᲑᲐᲖᲐᲠᲖᲔ
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პროფკავშირების წარმომადგენლები ასევე, საუბრობენ კომპანიებს 
შორის არსებულ გარიგებებზე ხელფასების, სამუშაო პირობების თუ ერ
თმანეთის თანამშრომლების გადაბირების დაუშვებლობის შესახებ. 

გავრცელებული პრაქტიკაა, ხელშეკრულებაში პირობის გათვალის
წინებაც, რომ მშრომელს კონკურენტ კომპანიაში გადასვლა არ შეუძ
ლია.  ეს ასევე ზღუდავს მშრომელის გასვლის შესაძლებლობას.

მონოფსონიური ძალაუფლება, რომელიც ითარგმნება დამსაქმებ
ლის შესაძლებლობაში, დასაქმებულს შესთავაზოს ისეთი მინიმალუ
რი ანაზღაურება, რომელსაც ეს უკანასკნელი დასთანხმდება, ხელს 
უწყობს სახელფასო დისკრიმინაციას გენდერული ნიშნითაც. იმის 
გათვალისწინებით, რომ ქალები უფრო შეზღუდულები არიან ოჯახური 
ვალდებულებებით, ვიდრე კაცები, დამსაქმებლებს შორის არჩევანიც 
შეზღუდული აქვთ, რაც მათ სახელფასო დისკრიმინაციის მიმართ უფ
რო მოწყვლადებს ხდის.

საქართველოში შრომის ბაზარზე მონოფსონიას სახელმწიფო  სა
მართლებრივად არ არეგულირებს და არც მის მასშტაბსა და შედე
გებს იკვლევს.

ᲨᲠᲝᲛᲘᲡ ᲑᲐᲖᲐᲠᲖᲔ ᲝᲚᲘᲒᲝᲤᲡᲝᲜᲘᲐ ᲐᲠᲘᲡ ᲛᲓᲒᲝᲛᲐ­
ᲠᲔᲝᲑᲐ, ᲠᲝᲓᲔᲡᲐᲪ ᲔᲠᲗ ᲡᲤᲔᲠᲝᲨᲘ ᲛᲮᲝᲚᲝᲓ ᲠᲐᲛ­
ᲓᲔᲜᲘᲛᲔ ᲛᲡᲮᲕᲘᲚᲘ ᲙᲝᲛᲞᲐᲜᲘᲐᲐ ᲫᲘᲠᲘᲗᲐᲓᲘ ᲓᲐᲛᲡᲐᲥ­
ᲛᲔᲑᲔᲚᲘ. ᲔᲡ ᲛᲐᲗ ᲛᲜᲘᲨᲕᲜᲔᲚᲝᲕᲐᲜ ᲫᲐᲚᲐᲣᲤᲚᲔᲑᲐᲡ 
ᲐᲫᲚᲔᲕᲡ ᲓᲐᲡᲐᲥᲛᲔᲑᲘᲡ, ᲮᲔᲚᲤᲐᲡᲔᲑᲘᲡ ᲓᲐ ᲨᲠᲝᲛᲘᲗᲘ 
ᲞᲘᲠᲝᲑᲔᲑᲘᲡ ᲒᲐᲜᲡᲐᲖᲦᲕᲠᲐᲨᲘ, ᲠᲐᲓᲒᲐᲜ ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲔᲑᲡ 
ᲨᲔᲖᲦᲣᲓᲣᲚᲘ ᲐᲠᲩᲔᲕᲐᲜᲘ ᲠᲩᲔᲑᲐᲗ ᲘᲛᲘᲡᲐ, ᲗᲣ ᲡᲐᲓ 
ᲘᲛᲣᲨᲐᲝᲜ. ᲨᲔᲓᲔᲒᲐᲓ, ᲠᲐᲓᲒᲐᲜ ᲓᲐᲛᲥᲘᲠᲐᲕᲔᲑᲚᲔᲑᲡ 
ᲨᲝᲠᲘᲡ ᲙᲝᲜᲙᲣᲠᲔᲜᲪᲘᲐ ᲛᲘᲜᲘᲛᲐᲚᲣᲠᲘᲐ, ᲮᲔᲚᲤᲐᲡᲔᲑᲘ 
ᲓᲐᲑᲐᲚᲘᲐ, ᲮᲝᲚᲝ ᲡᲐᲛᲣᲨᲐᲝ ᲞᲘᲠᲝᲑᲔᲑᲘ – ᲜᲐᲙᲚᲔᲑᲐᲓ 
ᲮᲔᲚᲡᲐᲧᲠᲔᲚᲘ. 
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ნაკლოვანი სოციალური დაცვა და სოციალური სერვისები ზღუდავს 
მშრომელების შრომის ბაზრიდან გასვლის შესაძლებლობებს.

 არ არსებობს უმუშევრობის დაზღვევა და შემწეობა
 �არ არსებობს უმუშევრად დარჩენილისთვის სოციალურ შემწეობაზე 

ავტომატური წვდომა 
 �სოციალური შემწეობა მცირეა და ოჯახის შეფასების საფუძველზე 

დგინდება
 �ზრუნვის სერვისები სუსტია
 �ჯანდაცვის ხარჯები მაღალია
 �პენსია დაბალია

უმუ­შევ­რო­ბის დაზღ­ვე­ვა/­შემ­წე­ო­ბა 

უმუშევართა მხარდაჭერის სქემები, როგორიცაა უმუშევრობის დაზღ
ვევა და შემწეობა, ერთ-ერთი ყველაზე მნიშვნელოვანი მხარდაჭერის 
ღონისძიებებია იმ მშრომელებისთვის, რომლებმაც სამსახური და
კარგეს და ახალს ეძებენ. 

ᲗᲣ ᲣᲛᲣᲨᲔᲕᲠᲐᲓ ᲓᲐᲠᲩᲔᲜᲘᲚᲘ ᲓᲐᲡᲐᲥᲛᲔᲑᲣᲚᲘ ᲐᲓᲔᲙᲕᲐ­
ᲢᲣᲠ ᲓᲐᲮᲛᲐᲠᲔᲑᲐᲡ ᲛᲘᲘᲦᲔᲑᲡ, ᲛᲐᲡ ᲛᲔᲢᲘ ᲫᲐᲚᲐᲣᲤᲚᲔᲑᲐ 
ᲔᲥᲜᲔᲑᲐ ᲐᲠᲡᲔᲑᲣᲚ ᲡᲐᲛᲣᲨᲐᲝ ᲐᲓᲒᲘᲚᲖᲔ ᲣᲙᲔᲗᲔᲡ ᲞᲘᲠᲝ­
ᲑᲔᲑᲖᲔ ᲓᲐᲛᲡᲐᲥᲛᲔᲑᲔᲚᲗᲐᲜ ᲛᲝᲡᲐᲚᲐᲞᲐᲠᲐᲙᲔᲑᲚᲐᲓ.

გარდა ამისა, უმუშევრად დარჩენილ მშრომელს ამგვარი დახმარე
ბა აძლევს დროს, რომ შეთავაზებებიდან, ყველაზე ოპტიმალური 
აირჩიოს.

2.4 2.4 
ᲡᲝᲪᲘᲐᲚᲣᲠᲘ ᲓᲐᲪᲕᲐᲡᲝᲪᲘᲐᲚᲣᲠᲘ ᲓᲐᲪᲕᲐ



46

შესაბამისად, უმუშევრობის დაზღვევას ან შემწეობას შრომის ბაზრი
დან გასვლის შესაძლებლობებზე მნიშვნელოვანი გავლენა აქვს. ასე
თი სქემის გარეშე, მშრომელები თანხმდებიან უფრო დაბალ ანაზღა
ურებას და უარეს სამუშაო პირობებს. 

ᲡᲐᲥᲐᲠᲗᲕᲔᲚᲝᲨᲘ ᲣᲛᲣᲨᲔᲕᲠᲝᲑᲘᲡ ᲓᲐᲮᲛᲐᲠᲔᲑᲘᲡ 
ᲐᲠᲪᲔᲠᲗᲘ ᲡᲥᲔᲛᲐ ᲐᲠ ᲛᲝᲥᲛᲔᲓᲔᲑᲡ.

შესაბამისად, მშრომელების სიძლიერის და გასვლის შესაძლებლო
ბის განმსაზღვრელი ერთ-ერთი მთავარი ფაქტორი ქართველი მშრო
მელებისთვის ხელმიუწვდომელია.

სო­ცი­ა­ლუ­რი შემ­წე­ო­ბის სის­ტე­მა

საქართველოში სოციალური დაცვის ბადის ცენტრალური ელემენტი 
მიზნობრივი სოციალური დახმარებაა.

თუმცა სოციალური შემწეობა არ არის გათვლილი უმუშევრად დარჩე
ნილ მოქალაქეებზე.

შემწეობა ენიშნება არა ინდივიდს, არამედ ოჯახს და დამოკიდებუ
ლია სარეიტინგო ქულებზე. 

ამასთან, საარსებო შემწეობაზე განაცხადის გაკეთებიდან შემწეობის 
ჩარიცხვამდე პერიოდი მინიმუმ 3 თვეს შეადგენს. ამიტომ, უმუშევრად 
დარჩენის შემთხვევაში, მინიმუმ ეს პერიოდი მშრომელი შემოსავლის 
გარეშე რჩება.



47

შემწეობაზე შეზღუდულ წვდომასთან ერთად, ერთ სულ მოსახლეზე 
სოციალური დახმარების ოდენობა ძალიან დაბალია. ის 30-დან 60 
ლარამდე მერყეობს.57  

ხელფასი, რომელიც აღემატება სოციალური დახმარების მიმღების ამ 
მცირე შემოსავალს, პოტენციურად მისაღები ხდება მშრომელისთვის. 

ამ მდგომარეობის გამო მშრომელი მოწყვლადია ცუდპირობებიანი სა
მუშაო ადგილების მიმართ.  

შესაბამისად, სოციალური შემწეობის სისტემა ვერ აძლიერებს მშრო
მელის შრომის ბაზრიდან გასვლის შესაძლებლობებს. 

ზრუნ­ვის სერ­ვი­სე­ბი 

შინ შრომის ანაზღაურების საკითხი გავლენას ახდენს ქალების გა
დაწყვეტილებაზე, დარჩნენ თუ არა სამუშაო ადგილზე და თუ რა ხა
რისხის სამსახური ექნებათ.58 გაეროს ქალთა ორგანიზაციის კვლევის 
მიხედვით, საქართველოში სწორედ ქალებია ის ჯგუფი, ვისზეც თითო
ეულ შინამეურნეობაში აუნაზღაურებელი და, მათ შორის, აუნაზღაუ
რებელი შინ და ზრუნვის შრომის უდიდესი წილი მოდის.59  

ქალების აუნაზღურებელი შინ შრომა აისახება სამუშაო ძალაში მათ 
მონაწილეობაზეც. ხსენებული კვლევის თანახმად, ქალებს კაცებთან 
შედარებით 33.3%-ით ნაკლები შანსი აქვთ, მონაწილეობა მიიღონ სა
მუშაო ძალაში. იმ ქალებისთვის კი, რომლებსაც ოჯახში მომვლელის 
როლი აკისრიათ, ეს კიდევ უფრო რთულია. მათთვის სამუშაო ძალაში 
მონაწილეობის ალბათობა 58.4%-ით მცირეა კაცებთან შედარებით. 

57 �საქართველოს მთავრობის 2006 წლის 28 ივლისის დადგენილება #145 „სოციალური 
დახმარების შესახებ“, მუხლი 6.

58 �ILO, Care Work and Care Jobs – the Future of Decent Jobs.

59 �გაეროს ქალთა ორგანიზაცია, ზრუნვის დროა: აუნაზღაურებელი შრომა და 
გენდერული უთანასწორობა საქართველოში, გვ. 11, ხელმისაწვდომია აქ: https://
georgia.unwomen.org/sites/default/files/2022-12/GTUS%20thematic%20report%20
on%20Unpaid%20Work%20WEB%20EGEO%20%283%29.pdf

https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/2022-12/GTUS%20thematic%20report%20on%20Unpaid%20Work%20WEB%20EGEO%20%283%29.pdf
https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/2022-12/GTUS%20thematic%20report%20on%20Unpaid%20Work%20WEB%20EGEO%20%283%29.pdf
https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/2022-12/GTUS%20thematic%20report%20on%20Unpaid%20Work%20WEB%20EGEO%20%283%29.pdf
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და ეს შანსი 58.4%-მდე მცირდება, თუ ქალებს ოჯახში მომვლელის 
როლი აკისრიათ.60 ამას გარდა, ქალები, რომლებსაც ბავშვზე ზრუნვის 
საჭიროებები აქვთ, ყოველკვირეულად 5.6 საათით ნაკლებ დროს ატა
რებენ შრომის ბაზარზე, 11.2 საათით მეტს – აუნაზღაურებელ შრომაში 
და 3.6 საათით ნაკლები თავისუფალი დრო აქვთ.  ამასთან, გამოიკვე
თა, რომ ქალებს 22%-დან 24%-მდე მეტი შანსი აქვთ,61 დროით სიღა
რიბეში აღმოჩნდნენ, ვიდრე კაცებს.62 

დროითი სიღარიბე არის მდგომარეობა, როდესაც ხანგრძლივი სამუ
შაო საათების გამო, ადამიანს მცირე დრო აქვს ან საერთოდ არ აქვს 
დრო დასვენებისა და სოციალური ცხოვრებისთვის. დროითი სიღარი
ბე მნიშვნელოვან უარყოფით გავლენას ახდენს პიროვნების ეკონო
მიკურ შესაძლებლობებზე, ჯანმრთელობასა და ცხოვრების ხარისხზე.

ზემოთ, არასრულ განაკვეთზე დასაქმების მიზეზების განხილვის დრო
საც დავინახეთ, რომ იმ ადამიანების 90%-ზე მეტი, ვინც სრული დროით 
დასაქმებას შინ და ზრუნვის შრომის გამო ვერ ახერხებს, ქალია. 

ეს შედეგები ქალებისთვის აუნაზღაურებელი შრომის ტვირთს და ზრუნვის 
სერვისების უკმარობას მოაქვს. ის, თუ რა რაოდენობის შრომა აქვს ქალს 
სახლში გასაწევი, მოქმედებს მის გადაწყვეტილებაზე – რა ტიპის სამსა
ხურს აირჩევს. რაც მეტია შინ შრომის მოცულობა, მით მეტადაა შეზღუდუ
ლი სამუშაოს არჩევანიც. ეს ერთ-ერთი მიზეზია იმისაც,  რომ ქალები მეტ
წილად ნაკლებს გამოიმუშავებენ და ნაკლები სამუშაო საათები აქვთ.63 

რადგან ზრუნვის სერვისებს მნიშვნელოვანი როლი აქვთ ქალების სა
მუშაო ძალაში მონაწილეობაზე, ასევე მნიშვნელოვანია მათი როლი 
ქალების გასვლის შესაძლებლობებშიც. 

60 �გაეროს ქალთა ორგანიზაცია, ზრუნვის დროა: აუნაზღაურებელი შრომა და 
გენდერული უთანასწორობა საქართველოში, გვ. 11, ხელმისაწვდომია აქ: https://
georgia.unwomen.org/sites/default/files/2022-12/GTUS%20thematic%20report%20
on%20Unpaid%20Work%20WEB%20EGEO%20%283%29.pdf, გვ. 40.

61 �იქვე, გვ. 44.

62 �იქვე, გვ. 61.

63 �გაეროს ქალთა ორგანიზაცია, დასაქმება და გენდერი საქართველოში, 2019, გვ. 3, 
https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/2022-09/Employment%20and%20gen-
der%20in%20Georgia%20Geo.pdf

https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/2022-12/GTUS%20thematic%20report%20on%20Unpaid%20Work%20WEB%20EGEO%20%283%29.pdf
https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/2022-12/GTUS%20thematic%20report%20on%20Unpaid%20Work%20WEB%20EGEO%20%283%29.pdf
https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/2022-12/GTUS%20thematic%20report%20on%20Unpaid%20Work%20WEB%20EGEO%20%283%29.pdf
https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/2022-09/Employment%20and%20gender%20in%20Georgia%20Geo.pdf
https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/2022-09/Employment%20and%20gender%20in%20Georgia%20Geo.pdf
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ᲖᲠᲣᲜᲕᲘᲡ ᲡᲔᲠᲕᲘᲡᲔᲑᲘ ᲥᲐᲚᲔᲑᲡ ᲛᲔᲢ ᲓᲠᲝᲡ ᲣᲗᲐ­
ᲕᲘᲡᲣᲤᲚᲔᲑᲡ ᲓᲐ ᲨᲔᲡᲐᲫᲚᲔᲑᲚᲝᲑᲐᲡ ᲐᲫᲚᲔᲕᲡ ᲛᲐᲗ, 
ᲛᲔᲢᲐᲓ ᲩᲐᲔᲠᲗᲝᲜ ᲐᲜᲐᲖᲦᲐᲣᲠᲔᲑᲐᲓ ᲨᲠᲝᲛᲐᲨᲘ, ᲒᲐᲜ­
ᲕᲘᲗᲐᲠᲓᲜᲔᲜ ᲞᲠᲝᲤᲔᲡᲘᲣᲚᲐᲓ ᲓᲐ ᲣᲙᲔᲗᲔᲡᲘ ᲨᲔᲡᲐᲫ­
ᲚᲔᲑᲚᲝᲑᲔᲑᲘ ᲔᲫᲔᲑᲝᲜ. 

ჯან­დაც­ვის ხარჯები

უნივერსალური ჯანდაცვის სისტემის დანერგვის შემდეგ, მოქალაქე
ების ჯიბიდან ჯანდაცვაში გადახდილმა წილმა სახელმწიფო ხარჯებ
თან შედარებით მოიკლო. თუმცა, ამის მიუხედავად, ის მაინც მნიშ
ვნელოვნად მაღალია და 2022 წლის მონაცემებით, საქართველოს 
მოსახლეობამ ჯანდაცვის მომსახურებაზე გაწეული საერთო ხარჯების 
40.45% საკუთარი ჯიბიდან დაფარა. ეს მაჩვენებელი ასახავს, თუ 
ჯანდაცვის მომსახურების მიღებისას საშუალოდ რამდენი ხარჯის 
გაწევა უწევს მოქალაქეს პირადად და რა ნაწილი ფინანსდება 
სხვა წყაროებიდან, მათ შორის, სახელმწიფო ბიუჯეტიდან თუ 
ჯანმრთელობის დაზღვევის მიერ.64 

გარდა ამისა, შინამეურნეობათა 2023 წლის კვლევის თანახმად, სა
შუალოდ, ერთი ოჯახის მთლიანი სამომხმარებლო ხარჯებიდან 10% 
სწორედ სამედიცინო ხარჯებს უკავია.

ჯანდაცვის მომსახურებაში მოქალაქის მიერ გადახდილი მაღალი წი
ლი მიუთითებს იმაზე, რომ ჯანდაცვაზე ფინანსური წნეხი მნიშვნე
ლოვნად აწვება მოსახლეობას, რაც ზრდის ჯანმრთელობისთვის სა
ჭირო სერვისებზე ხელმისაწვდომობის პრობლემებს და საფრთხეს 
უქმნის ეკონომიკურ სტაბილურობას, განსაკუთრებით სოციალურად 
დაუცველი ჯგუფებისთვის.

ჯანდაცვის სისტემა, რომელსაც არასათანადო დაფარვა აქვს, მშრო
მელს უზღუდავს გასვლის შესაძლებლობებს და აიძულებს, დიდხანს 
დარჩეს არასასურველ პირობებიან სამსახურში. 

64 �მსოფლიო ბანკის მონაცემები, იხილეთ: apps.who.int/nha/database
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პენ­სია

სახელმწიფო პენსია მცირეა. 2024 წელს ის 70 წლამდე ასაკის პენსიო
ნერისათვის − 315 ლარით, ხოლო, 70 წლის ან მეტი ასაკის პენსიონე
რისათვის − 415 ლარით განისაზღვრა.65 

საქართველოში სახელმწიფო ბაზისურ პენსიასთან ერთად მოქმედებს 
დაგროვებითი პენსიის სქემაც. ის ხელფასებზეა მიბმული და ხელფა
სიდან აღებული წილებით გროვდება. დაბალი ხელფასის პირობებში, 
საპენსიო ფონდში დაგროვებული თანხაც მცირე ოდენობისაა. 

სუსტი მშრომელი ნიშნავს სუსტ პენსიონერს და – პირიქით. მცირე 
ოდენობის პენსიის საკომპენსაციოდ, მშრომელმა საპენსიო ასაკის 
მიღწევის შემდეგ, შესაძლოა, შრომა გააგრძელოს, ან არაფორმალურ 
ეკონომიკაში გადაინაცვლოს. ეს მშრომელს დასჭირდება იმისათვის, 
რომ ბაზისური საჭიროებების დასაკმაყოფილებელად დამატებითი 
შემოსავალი მიიღოს. ღირსეული პენსიის არქონა შრომის ბაზარზე 
მეტ დასაქმებულს, შრომის ბაზრის დაბალ სიმჭიდროვეს, მშრომე
ლებს შორის მეტ კონკურენციასა და, შესაბამისად, უფრო დაბალ ხელ
ფასებსა და უარეს პირობებს ნიშნავს.

65 �საქართველოს კანონი „საქართველოს 2024 წლის სახელმწიფო ბიუჯეტის შესახებ“, 
მუხლი 30.4, ხელმისაწვდომია აქ: https://matsne.gov.ge/ka/document/view/6020661?-
publication=0
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სამსახურის ძებნაში დახმარება მშრომელს დროს და რესურსს უზო
გავს. დადგენილია, რომ დასაქმების საჯარო სააგენტოები, განსაკუთ
რებით, დაბალანაზღაურებადი მშრომელებისთვის, ასევე ქალებისთ
ვის, მნიშვნელოვანი ხელშემწყობი ფაქტორია.66  

საქართველოში მოქმედებს საზოგადოებრივი დასაქმების ხელშეწყო
ბის სახელმწიფო პროგრამა. 2023 წელს ჩატარებული კვლევის თანახ
მად, გამოვლინდა მისი მნიშვნელოვანი ხარვეზები. კერძოდ, პროგრამა
ში გამოყოფილი არ არის სამიზნე ჯგუფები, შესაბამისად, მასში ხშირად 
ხვდებიან საჭიროების არმქონე ბენეფიციარები, ხოლო პროგრამის მიღ
მა რჩებიან პირები, ვისაც მაღალი მზადყოფნა აქვს, დასაქმდეს. გარ
და ამისა, პროგრამის შესახებ ინფორმაცია არასწორად მიეწოდებათ 
ბენეფიციარებს და მათ პროგრამის შედეგებზე ცრუ მოლოდინები ექმ
ნებათ. პროგრამა ყურადღებას არ აქცევს ბენეფიციარების პროფესიულ 
განვითარებას, ახალი უნარების შეძენას. გარდა ამისა, გამოიკვეთა, რომ 
პროგრამის ბენეფიციარები, უმეტესად, გენდერულად სტერეოტიპულ პო
ზიციებზე საქმდებიან, რაც ასევე პრობლემურია.67 

დასაქმების პროგრამების არაეფექტიანობა მშრომელს გასვლის შე
საძლებლობებით ვერ უზრუნველყოფს. თუ პროგრამა მას ვერ სთავა
ზობს პროფესიულ განვითარებას, ღირსეულ ანაზღაურებას თუ სხვა 
მნიშვნელოვან სარგებელს, მაშინ ის ფაქტობრივად არ აწესებს კონ
კურენტულ სტანდარტს და მშრომელისთვის სასურველი ალტერნატი
ვა არ არის. შესაბამისად, სარეზერვო ხელფასსა და არსებული ვაკან
სიების ხარისხზე გავლენა არ აქვს. 

66 �Denis Fougère, Jacqueline Pradel, and Muriel Roger, ‘Does Job-Search Assistance Affect 
Search Effort and Outcomes? A Microeconometric Analysis of Public versus Private Search 
Methods’, accessed 23 August 2024, https://www.iza.org/publications/dp/1825/does-job-
search-assistance-affect-search-effort-and-outcomes-a-microeconometric-analysis-of-
public-versus-private-search-methods

67 �სოციალური სამართლიანობის ცენტრი, საზოგადოებრივ სამუშაოებზე დასაქმების 
პროგრამის ანატომია, თბილისი, 2023, გვ. 49, ხელმისაწვდომია აქ:  https://so-
cialjustice.org.ge/uploads/products/pdf/საზოგადოებრივ_სამუშოებზე_დასაქმების_
პროგრამა_1686040774.pdf   

2.5 2.5 
ᲓᲐᲡᲐᲥᲛᲔᲑᲘᲡ ᲞᲠᲝᲒᲠᲐᲛᲔᲑᲘᲡ ᲔᲤᲔᲥᲢᲘᲐᲜᲝᲑᲐᲓᲐᲡᲐᲥᲛᲔᲑᲘᲡ ᲞᲠᲝᲒᲠᲐᲛᲔᲑᲘᲡ ᲔᲤᲔᲥᲢᲘᲐᲜᲝᲑᲐ

https://www.iza.org/publications/dp/1825/does-job-search-assistance-affect-search-effort-and-outcomes-a-microeconometric-analysis-of-public-versus-private-search-methods
https://www.iza.org/publications/dp/1825/does-job-search-assistance-affect-search-effort-and-outcomes-a-microeconometric-analysis-of-public-versus-private-search-methods
https://www.iza.org/publications/dp/1825/does-job-search-assistance-affect-search-effort-and-outcomes-a-microeconometric-analysis-of-public-versus-private-search-methods
https://socialjustice.org.ge/uploads/products/pdf/საზოგადოებრივ_სამუშოებზე_დასაქმების_პროგრამა_1686040774.pdf
https://socialjustice.org.ge/uploads/products/pdf/საზოგადოებრივ_სამუშოებზე_დასაქმების_პროგრამა_1686040774.pdf
https://socialjustice.org.ge/uploads/products/pdf/საზოგადოებრივ_სამუშოებზე_დასაქმების_პროგრამა_1686040774.pdf
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3. ᲓᲐᲛᲡᲐᲥᲛᲔᲑᲚᲘᲡ 3. ᲓᲐᲛᲡᲐᲥᲛᲔᲑᲚᲘᲡ 
    ᲨᲔᲡᲐᲫᲚᲔᲑᲚᲝᲑᲔᲑᲘ,     ᲨᲔᲡᲐᲫᲚᲔᲑᲚᲝᲑᲔᲑᲘ, 
    ᲒᲐᲕᲘᲓᲔᲡ ᲨᲠᲝᲛᲘᲗᲘ     ᲒᲐᲕᲘᲓᲔᲡ ᲨᲠᲝᲛᲘᲗᲘ 
    ᲣᲠᲗᲘᲔᲠᲗᲝᲑᲘᲓᲐᲜ    ᲣᲠᲗᲘᲔᲠᲗᲝᲑᲘᲓᲐᲜ

ᲒᲐᲡᲕᲚᲘᲡ ᲨᲔᲡᲐᲫᲚᲔᲑᲚᲝᲑᲔᲑᲖᲔ 
ᲒᲐᲕᲚᲔᲜᲐᲡ ᲐᲮᲓᲔᲜᲡ:

ᲙᲝᲜᲙᲣᲠᲔᲜᲪᲘᲐ ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲔᲑᲡ ᲙᲝᲜᲙᲣᲠᲔᲜᲪᲘᲐ ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲔᲑᲡ 
ᲨᲝᲠᲘᲡᲨᲝᲠᲘᲡ

ᲡᲐᲛᲡᲐᲮᲣᲠᲨᲘ ᲐᲧᲕᲐᲜᲐ-ᲡᲐᲛᲡᲐᲮᲣᲠᲨᲘ ᲐᲧᲕᲐᲜᲐ-
ᲒᲐᲗᲐᲕᲘᲡᲣᲤᲚᲔᲑᲘᲡ ᲛᲮᲠᲘᲕ ᲒᲐᲗᲐᲕᲘᲡᲣᲤᲚᲔᲑᲘᲡ ᲛᲮᲠᲘᲕ 
ᲛᲝᲥᲜᲘᲚᲝᲑᲐᲛᲝᲥᲜᲘᲚᲝᲑᲐ

ᲛᲝᲜᲝᲤᲡᲝᲜᲘᲐ ᲨᲠᲝᲛᲘᲡ ᲑᲐᲖᲐᲠᲖᲔᲛᲝᲜᲝᲤᲡᲝᲜᲘᲐ ᲨᲠᲝᲛᲘᲡ ᲑᲐᲖᲐᲠᲖᲔ
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უმუშევრობა და შრომის ბაზრის სიმჭიდროვე გავლენას ახდენს დამ
საქმებლების გასვლის შესაძლებლობებზეც, რადგან არსებული მუშა
ხელის ჩანაცვლება უფრო მარტივია (იხილეთ გვ. 34).

მოლაპარაკებებში მშრომელების სიძლიერეს განსაზღვრავს დამ
საქმებლის მოქნილობა, მშრომელი სამსახურიდან გაუშვას ან ახალი 
აიყვანოს, დაასაქმოს უცხოელი მშრომელები, გენდერული ნიშნით 
დისკრიმინაციას მიმართოს, დაადგინოს დაბალი ხელფასი და სამუ
შაო პირობების დაბალი სტანდარტი.

გლობალური კონკურენციის ანგარიშის მიხედვით, საქართველო, სამ
სახურში აყვანა-გათავისუფლების ზოგადი წესებისა და უცხოელების 
დასაქმების მხრივ, დამსაქმებლების მოქნილობით მსოფლიოში ერთ–
ერთი მოწინავეა (იხ. ცხრილი 5). 

გლობალური კონკურენციის ანგარიში

ინდექსის კომპონენტი

სამსახურში აყვანა-
გათავისუფლების მოქნილობა

უცხოელი მშრომელების 
დაქირავების სიმარტივე

ქულა

4.5/7

5.1/7

ადგილი (141 ქვეყანას 
შორის)

25

9

ცხრი­ლი 5. სა­ქარ­თ­ვე­ლოს მაჩ­ვე­ნებ­ლე­ბი გლო­ბა­ლუ­რი კონ­კუ­რენ­ცი­ის ინ­დექ­ს­ში

3.1 3.1 
ᲙᲝᲜᲙᲣᲠᲔᲜᲪᲘᲐ ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲔᲑᲡ ᲨᲝᲠᲘᲡᲙᲝᲜᲙᲣᲠᲔᲜᲪᲘᲐ ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲔᲑᲡ ᲨᲝᲠᲘᲡ

3.2 3.2 
ᲐᲧᲕᲐᲜᲐ-ᲒᲐᲗᲐᲕᲘᲡᲣᲤᲚᲔᲑᲘᲡ ᲛᲮᲠᲘᲕ ᲛᲝᲥᲜᲘᲚᲝᲑᲐ  ᲐᲧᲕᲐᲜᲐ-ᲒᲐᲗᲐᲕᲘᲡᲣᲤᲚᲔᲑᲘᲡ ᲛᲮᲠᲘᲕ ᲛᲝᲥᲜᲘᲚᲝᲑᲐ  
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დამსაქმებელს მშრომელის სამსახურიდან გათავისუფლებას კანონში 
ჩანაწერი უმარტივებს, რომელიც კონკრეტული მიზეზების გარდა, და
საშვებს ხდის შრომითი ურთიერთობის შეწყვეტას, თუ ის „სხვა ობი
ექტური გარემოებით“ არის გამართლებული. მიუხედავად იმისა, რომ 
დასაქმებულის სამსახურიდან ამ მიზეზით გათავისუფლების დროს, 
დამსაქმებელს დასაბუთების ვალდებულება აქვს, პრაქტიკაში იკვე
თება, რომ ყველაზე ხშირად შრომით ურთიერთობას დამსაქმებლე
ბი მაინც „სხვა ობიექტური გარემოების“ საფუძველზე წყვეტენ.68 ეს 
ნათლად აჩვენებს, თუ თავისუფლების რა ხარისხს ანიჭებს დამსაქ
მებელს კანონი, მარტივად გაუშვას დასაქმებული. ახალი მშრომელის 
მოძიება კი სამუშაო ადგილების სიმცირის, დაბალი ხელფასების, ცუ
დი სამუშაო პირობებისა თუ სხვა მიზეზთა გამო მისთვის რთული სუ
ლაც არ არის. 

დამსაქმებლის მოქნილობას უზრუნველყოფს არაადეკვატური მინიმა­
ლური ხელფასიც. მინიმალური ხელფასი გულისხმობს, რომ კანონით 
დაწესებულია გარკვეული სახელფასო „იატაკი“, რომლის ქვემოთაც 
დამსაქმებლები მშრომელებს ხელფასს ვერ შესთავაზებენ. მინიმა
ლური ხელფასი ზრდის ხელფასებს და ზღუდავს დამსაქმებლებს, მუ
შახელი უფრო ნაკლებ ხელფასზე თანახმა დასაქმებულებით ჩაანაც
ვლონ და, ამის ხარჯზე, მეტი მოგება მიიღონ.69  

საქართველოში მინიმალური ხელფასი თვეში 20 ლარია. ის 1999 წელს 
განისაზღვრა და მას შემდეგ აღარ შეცვლილა. ცხადია, 20 ლარი ვერ 
უზრუნველყოფს მშრომელების არათუ ღირსეულ ცხოვრებას, არამედ 
ბაზისურ საჭიროებებსაც კი.

ᲡᲐᲥᲐᲠᲗᲕᲔᲚᲝᲨᲘ ᲛᲘᲜᲘᲛᲐᲚᲣᲠᲘ ᲮᲔᲚᲤᲐᲡᲘ ᲗᲕᲔᲨᲘ 	
20 ᲚᲐᲠᲘᲐ.

68 �ღირსეული შრომის დღის წესრიგი, გვ. 101.

69 �Hiba Hafiz and Ioana Marinescu, ‘Labor Market Regulation and Worker Power’, The Univer-
sity of Chicago Law Review 90, no. 2 (1 March 2023): 475.
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დამსაქმებელთა მოქნილობის შეზღუდვისთვის მნიშვნელოვანია 
შრომის უსაფრთხოების ნორმების დაცვა. ეს ნორმები საფუძველს 
ქმნის იმისთვის, რომ ხელფასები სამსახურებრივი რისკის შესაბამი
სი იყოს, ხოლო დამსაქმებელმა, შრომის უსაფრთხოებაზე დაზოგილი 
თანხით ახალი დასაქმებული ვერ აიყვანოს. 

ინსპექციის ანგარიშებიდან ჩანს, რომ დამსაქმებლები უგულებელყო
ფენ შრომის უსაფრთხოების ნორმებს. 2023 წელს ინსპექციამ შრომის 
უსაფრთხოების ნორმების შემოწმების შედეგად 2,527 შემთხვევაში 
გამოიყენა სანქცია.70  

ᲨᲠᲝᲛᲘᲡ ᲡᲐᲔᲠᲗᲐᲨᲝᲠᲘᲡᲝ ᲝᲠᲒᲐᲜᲘᲖᲐᲪᲘᲘᲡ ᲛᲝᲜᲐ­
ᲪᲔᲛᲔᲑᲘᲗ, ᲡᲐᲥᲐᲠᲗᲕᲔᲚᲝᲨᲘ 100 000 ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲖᲔ 
ᲤᲐᲢᲐᲚᲣᲠᲘ ᲨᲔᲛᲗᲮᲕᲔᲕᲔᲑᲘᲡ ᲛᲐᲩᲕᲔᲜᲔᲑᲔᲚᲘ 2.7-ᲘᲐ, 
ᲛᲐᲨᲘᲜ ᲠᲝᲪᲐ ᲔᲕᲠᲝᲙᲐᲕᲨᲘᲠᲘᲡ ᲡᲐᲨᲣᲐᲚᲝ ᲛᲐᲩᲕᲔᲜᲔᲑᲔ­
ᲚᲘ 1.66-Ს ᲨᲔᲐᲓᲒᲔᲜᲡ.

გარდა ამისა, დამსაქმებლის მოქნილობას ხელს უწყობს გენდერული 
სახელფასო უთანასწორობაც, რაზეც ზემოთ ვისაუბრეთ. ეს შესაძლებ
ლობას აძლევს დამსაქმებელს, კაცი დასაქმებულის ნაცვლად უფრო 
დაბალ ხელფასზე ქალი დაასაქმოს (იხილეთ გვ. 21).

სამუშაო დროის დადგენა ერთ-ერთი მნიშვნელოვანი ინდიკატორია. 
ნორმირებული სამუშაო დრო განსაზღვრულია შრომის კოდექსით და 
ის კვირაში 40 საათს არ უნდა აღემატებოდეს (ზოგიერთ სექტორში – 
48 საათს). კანონით განსაზღვრულია ზეგანაკვეთური სამუშაოს შესრუ
ლების წესიც, დროც, რომელიც დღეში 2 საათს, ხოლო კვირაში – 4-ს 
არ უნდა აღემატებოდეს. 

კანონის მოთხოვნის შესრულების შემთხვევაში, დამსაქმებელი მოგების 
გაზრდის მიზნით სამსახურიდან ვერ გაათავისუფლებს დასაქმებულს და 

70 �შრომის ინსპექციის სამსახურის 2023 წლის ანგარიში, გვ. 39-40.
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ისეთ მშრომელს ვერ დაასაქმებს, რომელიც თანახმა იქნება დაშვებულ
ზე მეტი დროით იმუშაოს და ამაში ანაზღაურება არ მოითხოვოს. 

თუმცა, შრომის ინსპექციის პრაქტიკა გვაჩვენებს, რომ დამსაქმებლე
ბი აქტიურად არღვევენ ნორმებს და ეწევიან დასაქმებულთა სამუშაო 
დროის ექსპლუატაციას. 

ცალკე სამუშაო დროის ხანგრძლივობასთან დაკავშირებული დარღვე
ვები ჯამში 468-ს შეადგენს, რაც ინსპექციის მიერ გამოვლენილი დარ
ღვევების 19%-ია. ხოლო ზეგანაკვეთურ სამუშაოსთან, მის ხანგრძლი
ვობასა და ანაზღაურების წესთან დაკავშირებული დარღვევები, ჯამში, 
194 იყო, რაც ინსპექციის მიერ გამოვლენილი დარღვევების საერთო 
რაოდენობის 8%-ს შეადგენს (იხ. გრაფა 6).

 

სამუშაო დროის ხანგრძლივობა (8, 24) – 468

ინსპექციის მიერ გამოვლენილი დარღვევების საერთო რაოდენობაში, 
სამუშაო დროისა და ზეგანაკვეთური სამუშაოს თაობაზე დარღვევების წილი

ზეგანაკვეთური სამუშაო (8. 27) – 194

სხვა – 1747

გრა­ფა 6. სა­მუ­შაო დრო­ის ხან­გ­რ­ძ­ლი­ვო­ბას­თან და­კავ­ში­რე­ბუ­ლი (მუხლი 24) 
დარ­ღ­ვე­ვე­ბი

73%

19%

8%
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ზეგანაკვეთური სამუშაო (8. 27) – 194

ზეგანაკვეთური სამუშაოს სიხშირეს ადასტურებს საქსტატის 2023 
წლის გამოკითხვაც, სადაც დასაქმებულების 41% მიუთითებს, რომ 
ძირითად სამუშაო ადგილზე მათი ჩვეულებრივი სამუშაო დრო 40 სა
ათზე მეტია. მათი  20% კი ამბობს, რომ ისინი კვირაში 49 საათზე მეტს 
მუშაობენ. 

შედარებისთვის, 2023 წელს მოლდოვაში 49 საათზე მეტს დასაქმებუ
ლების 3% მუშაობდა, სომხეთში – 10%, სკანდინავიის ქვეყნებში სა
შუალოდ – 7.4%,71  ევროკავშირის საშუალო მაჩვენებელი კი – 7.1%-
ია72  (იხ. გრაფა 7).

 

71 �ILOSTAT, Statistics on working time, 2024, https://ilostat.ilo.org/topics/working-time/

72 �EUROSTAT, EU workers: 7.1% worked 49 hours or more a week in 2023, https://ec.europa.
eu/eurostat/web/products-eurostat-news/w/ddn-20240501-1

5%

25%

20%

15%

10%

გრა­ფა 7. მშრო­მე­ლე­ბის წი­ლი, რო­მელ­თა ჩვე­უ­ლებ­რი­ვი სა­მუ­შაო დრო 		
კვი­რა­ში 49 სა­ათ­ზე მე­ტი­ა. 

7.1%
7.4%

10%

3%

20%

საქართველო მოლდოვა სომხეთი სკანდინავია
(საშუალო)

ევროკავშირი
(საშუალო)

https://ilostat.ilo.org/topics/working-time/
https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/w/ddn-20240501-1
https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/w/ddn-20240501-1
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აქ განხილული თითოეული კომპონენტი მნიშვნელოვანია მშრომე
ლების სიძლიერის შესაფასებლად.  დამსაქმებლის მოქნილობა, და
ადგინოს სამუშაო დროის ხანგრძლივობა, აძლიერებს მას მოქმედ 
თანამშრომელთან მოლაპარაკების დროს. მას შეუძლია, ახალი და
საქმებული მეტი დროით ამუშაოს და ამით გადაფაროს არსებული 
დასაქმებულის გაშვების ხარჯები. ერთობლიობაში, ადეკვატური მი
ნიმალური ხელფასი, ანტიდისკრიმინაციული მექანიზმები, სამუშაო 
ადგილზე ჯანმრთელობისა და უსაფრთხოების ნორმების დაცვა, აყ
ვანა-გათავისუფლების წესების გამკაცრება და მათი აღსრულება და 
სამუშაო დროის რეგულირება ხელს უშლის დამსაქმებლებს, ისარ
გებლონ მშრომელთა მოწყვლადობით. კონკრეტულად, იმ მშრომე
ლების მდგომარეობით, რომლებიც უარეს პირობებში და ნაკლებ 
ანაზღაურებაზე მუშაობას თანხმდებიან.73  

სა­ჯა­რო სამ­სა­ხუ­რის შე­სა­ხებ კა­ნო­ნი

2024 წლის ბოლოს მნიშვნელოვანი ცვლილება განიცადა „საჯარო 
სამსახურის შესახებ“ საქართველოს კანონმა. სავარაუდოდ, ცვლილე
ბები შემუშავდა იმ საჯარო მოხელეებზე ზეწოლის მიზნით, ვინც ერ
თობლივი პროტესტი გამოთქვა ქვეყნის ევროინტეგრაციის პროცესის 
შეჩერების თაობაზე.

ცვლილებების თანახმად, სტრუქტურული ერთეულების ხელმძღვანე
ლები და მათი მოადგილეები ადმინისტრაციული ხელშეკრულებით 
დასაქმდებიან. ეს იმას ნიშნავს, რომ მათ აღარ ექნებათ საჯარო მოხე
ლის სტატუსი. საჯარო სამსახურში ადმინისტრაციული ხელშეკრულე
ბა პროცედურულად ამარტივებს პირის დანიშვნას და სამსახურიდან 
გათავისუფლებას. თუ საჯარო მოხელეს აქვს უვადო ხელშეკრულება, 
ადმინისტრაციული ხელშეკრულებით დასაქმებული პირები პოზიცი
აზე ინიშნებიან დაწესებულების ხელმძღვანელის/სახელმწიფო-პო
ლიტიკური თანამდებობის პირის უფლებამოსილების ვადით. შესაბა
მისად, როდესაც მათი უფლებამოსილება ამოიწურება, სტრუქტურული 
ერთეულის ხელმძღვანელებიც დატოვებენ პოზიციას. 

73 �Hafiz and Marinescu, ‘Labor Market Regulation and Worker Power’, p. 487.
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ადმინისტრაციული ხელშეკრულების შეწყვეტა შესაძლებელია ნების
მიერ დროს. საჭიროა, დასაქმებულს ამის თაობაზე ერთი თვით ადრე 
ეცნობოს და, ამ შემთხვევაში, ერთი თვის ანაზღაურების კომპენსაცი
ას მიიღებს. პირველადი სტრუქტურული ერთეულების ხელმძღვანელე
ბი და მათი მოადგილეები, რომლებსაც ამჟამად უკავიათ პოზიციები, 
უკვე ითვლებიან ადმინისტრაციული ხელშეკრულებით დასაქმებულ 
პირებად. შესაბამისად, მათი ხელშეკრულების შეწყვეტა ნებისმიერ 
დროს იქნება შესაძლებელი. ამ პირებს შესაბამისი თანამდებობრივი 
სარგო უნარჩუნდებათ. 

პირველადი სტრუქტურული ერთეულების ხელმძღვანელებს და მათ 
მოადგილეებს, ადმინისტრაციული ხელშეკრულებით დასაქმებული 
სხვა პირების მსგავსად, აღარ მოეთხოვებათ ქართული ენის ცოდნა 
და რადგან მათ მოხელის სტატუსი აღარ ექნებათ, არც მოხელის სერ
ტიფიკატის ფლობა დასჭირდებათ. 

ცვლილებებამდე კანონი ითვალისწინებდა რეორგანიზაციის დროს 
მოხელეების გადაყვანას სხვა ან ტოლფას პოზიციაზე, ხოლო, თუ ასე
თი არ იარსებებდა – უფრო დაბალ თანამდებობაზე. ახლა ეს მხოლოდ 
საჯარო უწყებ(ებ)ის ლიკვიდაციის ან შერწყმის დროს იქნება დასაშ
ვები. რეორგანიზაციის შედეგად შტატის შემცირების დროს მოხელის 
მობილობის ვალდებულებას კანონი აღარ გაითვალისწინებს. 

თუ ადრე მოხელეს ხელფასზე საკლასო დანამატი რეორგანიზაციის 
დროსაც უნარჩუნდებოდა, ახლა ეს უფლება აღარ აქვს. ეს იქიდანაც 
გამომდინარეობს, რომ რეორგანიზაციის დროს მოხელის სხვა პოზი
ციაზე გადაყვანის ვალდებულება აღარ არსებობს, ამიტომ კანონმდე
ბელი არც კი მოიაზრებს, რომ რეორგანიზაციის დროს დასაქმებულს 
სამსახური შეუნარჩუნდეს. 

მცირდება რეორგანიზაციის ვადაც არა უმეტეს სამი თვიდან, არა 
უმეტეს ორ თვემდე.

შეიცვალა საჯარო სამსახურში აღდგენის წესიც. კანონის ცვლილე
ბამდე, ზემდგომი ორგანოს ან სასამართლოს მიერ მოხელის სამსა
ხურიდან გათავისუფლების შესახებ გადაწყვეტილების გაუქმების 
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შემთხვევაში, საჯარო დაწესებულება ვალდებული იყო, მოხელე და
უყოვნებლივ აღედგინა იმავე თანამდებობაზე, ან ტოლფასზე. ხოლო 
თუ ასეთი არ იარსებებდა, საჯარო სამსახურის ბიუროს დახმარებით, 
მსგავსი პოზიცია სხვა დაწესებულებაში მოეძებნა. ცვლილების შემ
დეგ, ეს ვალდებულება რეორგანიზაციის საფუძველზე გათავისუფ
ლებულ პირებზე აღარ ვრცელდება. ასევე, მათ სამსახურიდან გა
თავისუფლებისთვის ერთი თვის კომპენსაციასაც მხოლოდ მაშინ 
გადაუხდიან, თუ რეორგანიზაციის თაობაზე ერთი თვით ადრე არ გა
უფრთხილებიათ. 

ცვლილებების შედეგად, თუ საჯარო სამსახურიდან რეორგანიზაციის 
გამო გათავისუფლებული პირი სასამართლოში ჩივილს გადაწყვეტს, 
მისი სარჩელით გადაწყვეტილების მოქმედება არ შეჩერდება. საჩივ
რის/სარჩელის სრულად ან ნაწილობრივ დაკმაყოფილება არ იწვევს 
სამსახურში მის აღდგენას. სარჩელის დაკმაყოფილების შემთხვევა
ში, მოხელე კომპენსაციას და განაცდურს მხოლოდ სამი თვის ოდე
ნობით მიიღებს და სურვილის შემთხვევაში, ჩაირიცხება მოხელეთა 
რეზერვში. 

2015 წელს საკონსტიტუციო სასამართლომ ასეთი შინაარსის ნორ
მის არაკონსტიტუციურობა უკვე დაადგინა. სასამართლომ განმარტა, 
რომ ზედა ზღვრის არსებობა – ანუ, მაქსიმუმ სამი თვის კომპენსაცი
ის მიღების შესაძლებლობა – ფაქტობრივად გამორიცხავს ზარალის 
სრული კომპენსაციის მიღების კონსტიტუციურ შესაძლებლობას. ხშირ 
შემთხვევაში, სასამართლო პროცესი ჭიანურდება, გათავისუფლებულ 
მოხელეს ამ პროცესზე ზემოქმედების საშუალება არ აქვს, ხოლო მის 
მიერ ამ დროში მიღებული ზარალი სამი თვის ანაზღაურებას ბევრად 
აღემატება. ეს არგუმენტი, თავისთავად, ახლაც რელევანტურია, თუმ
ცა აშკარაა, რომ „ქართული ოცნება“ არც კონსტიტუციის, არც საქართ
ველოს საერთაშორისო შეთანხმებების, არც შიდა კანონმდებლობისა 
თუ სასამართლო პრაქტიკის ღიად დარღვევას არ ერიდება. 

კიდევ ერთი მნიშვნელოვანი ცვლილებაა ისიც, რომ საჯარო დაწე
სებულებები მოხელეებს წელიწადში ერთხელ შეფასების ნაცვლად, 
ყოველ ექვს თვეში შეაფასებენ. დაწესებულების ხელმძღვანელს ენი
ჭება უფლებამოსილება, შეცვალოს საჯარო მოხელისთვის უშუალო 



63

ხელმძღვანელის მიერ მიცემული შეფასება ერთი თვის ვადაში. ამას
თან, ერთხელ არადამაკმაყოფილებელი შეფასების მიღების შემთხ
ვევაში, მოხელეს ხელფასიდან 20% დაუკავდება მომდევნო შესაფა
სებელი პერიოდის დაწყებამდე. 

საჯარო სამსახურში შეფასების ახალ წესებს, განსაკუთრებით, არადა
მაკმაყოფილებელ შეფასებას, მნიშვნელოვანი გავლენა აქვს იმაზე, 
საერთოდ გააგრძელებს თუ არა მოხელე უწყებაში სამსახურს. ზედი
ზედ ორჯერ არადამაკმაყოფილებელი შეფასება ითვლება მძიმე დის
ციპლინურ გადაცდომად და მოხელის გათავისუფლების საფუძველი 
ხდება. მოცემული ცვლილება საკმაოდ დიდ საფრთხეს შეიცავს. ამით 
შესაძლებელი გახდება, რომ თუ უშუალო ხელმძღვანელი არ შეაფა
სებს მოხელის საქმიანობას არადამაკმაყოფილებლად, კვლავ რჩებო
დეს სივრცე ამ შეფასების გადასახედად და „საჭიროების შემთხვევა
ში“ შესაცვლელად. ხოლო, „ქართული ოცნების“ ღია74 განცხადებების 
საფუძველზე ვვარაუდობთ, რომ ასეთ „საჭიროებად“ ნებისმიერი რამ 
შეიძლება ჩათვალონ. 

მიღებული ცვლილებები მნიშვნელოვნად ამარტივებს სამსახურში აყ
ვანა-გათავისუფლების პროცედურებს, ასუსტებს საჯარო სამსახურში 
დასაქმებულთა პოზიციას და მათ არასტაბილურობის განცდას უქმნის.

დამსაქმებლის გასვლის შესაძლებლობებს აძლიერებს შრომის ბაზ
რის მონოფსონია (იხილეთ გვ. 42).

 74 ��მას შემდეგ, რაც საჯარო მოხელეები შეუერთდნენ საყოველთაო პროტესტს „ქართული 
ოცნების“ მიერ ევროინტეგრაციის კურსის ცვლილების წინააღმდეგ, პარტიის ლიდე
რებმა, მამუკა მდინარაძემ, კახა კალაძემ და ირაკლი კობახიძემ განაცხადეს, რომ 
საჯარო უწყებებში ისედაც მიმდინარეობს რეორგანიზაციის პროცესი და მოხელეთა 
მიერ გავრცელებული განცხადება საჯარო სამსახურის თვითწმენდის პროცესს და
ეხმარება.

3.33.3
ᲛᲝᲜᲝᲤᲡᲝᲜᲘᲐ ᲨᲠᲝᲛᲘᲡ ᲑᲐᲖᲐᲠᲖᲔᲛᲝᲜᲝᲤᲡᲝᲜᲘᲐ ᲨᲠᲝᲛᲘᲡ ᲑᲐᲖᲐᲠᲖᲔ
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სახელმწიფომ სისტემატურად უნდა შეისწავლოს ან­
გარიშში განხილული ფაქტორები და ინდიკატორები 
და შეიმუშაოს მრავალდონიანი, მრავალწახნაგოვანი, 
კომპლექსური პოლიტიკა და მიდგომები მშრომელე­
ბის გასაძლიერებლად.
 
სახელმწიფოს ინტერვენცია აუცილებელია როგორც 
მშრომელების ხმისა და გასვლის შესაძლებლობების 
გასაძლიერებლად, ისე დამსაქმებლების გასვლის შე­
საძლებლობების შესაზღუდად.

ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲔᲑᲘᲡ ᲮᲛᲘᲡ ᲒᲐᲡᲐᲫᲚᲘᲔᲠᲔᲑᲚᲐᲓ ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲔᲑᲘᲡ ᲮᲛᲘᲡ ᲒᲐᲡᲐᲫᲚᲘᲔᲠᲔᲑᲚᲐᲓ 
ᲒᲐᲓᲐᲡᲐᲓᲒᲛᲔᲚᲘ ᲜᲐᲑᲘᲯᲔᲑᲘ:ᲒᲐᲓᲐᲡᲐᲓᲒᲛᲔᲚᲘ ᲜᲐᲑᲘᲯᲔᲑᲘ:

 �არაფორმალური დასაქმების შესამცირებლად, ერთ-
ერთი ეფექტიანი მექანიზმია დასაქმებულთა გაერთია­
ნებებისა და ასოციაციების გაძლიერება, კოლექტიური 
ხელშეკრულებების დაფარვის გაზრდა; 

 �მინიმალური ხელფასის შემოღებას და სამუშაო ად­
გილების დაცვის მექანიზმებს დადებითი გავლენა 
აქვს შრომის ფორმალიზებაზე; 

 �აუცილებელია ერთიანი პოლიტიკა მშრომელების 
უნარების გასავითარებლად;

 �მნიშვნელოვანია არასტანდარტული დასაქმების ფორ­
მების შესწავლა და აღწერა; 

 �აუცილებელია შესაბამისი საკანონმდებლო ჩარჩოს 
ჩამოყალიბება, რომელიც არასტანდარტული მშრო­
მელების ინტერესების გათვალისწინებით შესაძ­
ლებელს გახდის მათი შრომითი უფლებებისა და კე­
თილდღეობის უზრუნველყოფას. 

ᲠᲔᲙᲝᲛᲔᲜᲓᲐᲪᲘᲔᲑᲘᲠᲔᲙᲝᲛᲔᲜᲓᲐᲪᲘᲔᲑᲘ
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 �შრომითი უფლებების აღსრულების მექანიზმების 
გასაძლიერებლად აუცილებელია, მათ შორის:

- �შრომის ინსპექციის სამსახურმა გაახშიროს საწარ­
მოების პროაქტიული ინსპექტირება და უზრუნველ­
ყოს შრომითი უფლებების დაცვა და უსაფრთხო სა­
მუშაო გარემო; 

- �ინსპექციამ გამოაქვეყნოს საჯარო ინფორმაცია სრუ­
ლად ან/და მიაწოდოს დაინტერესებულ პირებს; 

- ��შრომის ინსპექციის მანდატი უნდა გავრცელდეს 
შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტასა და მასობ­
რივ დათხოვნაზე.

	

 �პროფკავშირული საქმიანობის გასაძლიერებლად 
მნიშვნელოვანია, მათ შორის:

- �სოციალური პარტნიორობის სამმხრივი კომისიის 
ეფექტიანი მუშაობის  უზრუნველყოფა;

- �პროფკავშირული ნიშნით დისკრიმინაციის აღკვეთა;
- �უკანონო გაფიცვის დეკრიმინალიზება;
- �სოლიდარული გაფიცვის უფლების დაკანონება;
- �საკანონმდებლო დონეზე პროფკავშირულ საქმი­
ანობაში დამსაქმებლის ჩარევის ფარგლების გან­
საზღვრა და შესაბამისი რეგულირება; 

- �კანონმდებლობით სანქციების გამკაცრება დამსაქ­
მებლის/მენეჯმენტის მიერ პროფკავშირულ საქმია­
ნობაში უკანონო ჩარევის შემთხვევაში და ამგვარი 
ჩარევის აღსაკვეთად.

		

 �დაცული იყოს თანაბარი ღირებულების სამუშაოს­
თვის თანაბარი ანაზღაურების პრინციპი და განი­
საზღვროს თანაბარი ღირებულების შრომის გამოთ­
ვლის მექანიზმი.
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ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲔᲑᲘᲡ ᲒᲐᲡᲕᲚᲘᲡ ᲨᲔᲡᲐᲫᲚᲔᲑᲚᲝᲑᲔᲑᲘᲡ ᲛᲨᲠᲝᲛᲔᲚᲔᲑᲘᲡ ᲒᲐᲡᲕᲚᲘᲡ ᲨᲔᲡᲐᲫᲚᲔᲑᲚᲝᲑᲔᲑᲘᲡ 
ᲒᲐᲡᲐᲫᲚᲘᲔᲠᲔᲑᲚᲐᲓ ᲒᲐᲓᲐᲡᲐᲓᲒᲛᲔᲚᲘ ᲜᲐᲑᲘᲯᲔᲑᲘ:ᲒᲐᲡᲐᲫᲚᲘᲔᲠᲔᲑᲚᲐᲓ ᲒᲐᲓᲐᲡᲐᲓᲒᲛᲔᲚᲘ ᲜᲐᲑᲘᲯᲔᲑᲘ:
 
 �უმუშევრობასა და შრომის ბაზრის სიმჭიდროვეზე 

გავლენის მოსახდენად მნიშვნელოვანია მონეტა­
რული პოლიტიკის ინსტრუმენტების გამოყენება. 
ამისთვის კი, აუცილებელია მონეტარული პოლიტი­
კის გადახედვა უმუშევრობის სამიზნე ნიშნულების 
განსაზღვრის მიმართულებით და საჭიროებისა­
მებრ,  საპროცენტო განაკვეთის დაწევა, რაც სამომ­
ხმარებლო მხარჯველობის გაზრდას და შრომის ბაზ­
რის სტიმულირებას შეუწყობს ხელს.   

 �ფინანსური მოწყვლადობის საპასუხოდ, მათ შორის:

- �ადეკვატური მინიმალური ხელფასის დაწესება, რაც 
შესაძლებელს გახდის დანაზოგის დაგროვებას;

- ��მტაცებლური დაკრედიტების პრაქტიკების კონტროლი.

  �სოციალური დაცვის სისტემის გასაძლიერებლად:

- �უმუშევრობის დაზღვევის/შემწეობის სისტემის და­
ნერგვა;

- �უნივერსალური და ხელმისაწვდომი ჯანდაცვის სის­
ტემის უზრუნველყოფა; 

- �სოლიდარული საპენსიო სისტემის დანერგვა.
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ᲓᲐᲛᲡᲐᲥᲛᲔᲑᲚᲔᲑᲘᲡ ᲒᲐᲡᲕᲚᲘᲡ ᲨᲔᲡᲐᲫᲚᲔᲑᲚᲝᲑᲔᲑᲘᲡ ᲓᲐᲛᲡᲐᲥᲛᲔᲑᲚᲔᲑᲘᲡ ᲒᲐᲡᲕᲚᲘᲡ ᲨᲔᲡᲐᲫᲚᲔᲑᲚᲝᲑᲔᲑᲘᲡ 
ᲨᲔᲡᲐᲖᲦᲣᲓᲐᲓ ᲒᲐᲓᲐᲡᲐᲓᲒᲛᲔᲚᲘ ᲜᲐᲑᲘᲯᲔᲑᲘᲨᲔᲡᲐᲖᲦᲣᲓᲐᲓ ᲒᲐᲓᲐᲡᲐᲓᲒᲛᲔᲚᲘ ᲜᲐᲑᲘᲯᲔᲑᲘ

 �დამსაქმებლის მაღალი მოქნილობის შესაზღუდად 
მნიშვნელოვანია, მათ შორის:

 
- ��სამუშაო დროის, მათ შორის, ზეგანაკვეთური შრო­
მის მკაცრი რეგულირება;

- ��შრომის უსაფრთხოების სტანდარტების დაცვა;
- �ადეკვატური მინიმალური ხელფასის დადგენა;
- �ანტიდისკრიმინაციული კანონმდებლობის აღსრულება;
- �„სხვა ობიექტური გარემოების“ არსებობის საფუძვ­
ლით შრომითი ხელშეკრულების შეწყვეტის დაუშ­
ვებლობა;

- ��უცხოელების დასაქმების რეგულირება.

 �უნდა გაუქმდეს საჯარო სამსახურის შესახებ კანონში 
რეორგანიზაციასა და ზოგიერთი მოხელის სტატუს­
თან დაკავშირებით 2024 წელს შესული ცვლილებები. 

 �შრომის ბაზრის მონოფსონიის საპასუხოდ მნიშვ­
ნელოვანია, საქართველოს კანონმდებლობამ, სა­
საქონლო და მომსახურების ბაზრების მსგავსად, 
შრომის ბაზარზეც აკრძალოს მონოფსონისტი დამ­
საქმებლის მხრიდან დომინანტური მდგომარეო­
ბის ბოროტად გამოყენება; ასევე, ისეთი გარიგე­
ბები დამსაქმებლებს შორის და კონცენტრაცია 
(კანონმდებლობის გაგებით, როგორც კომპანიების 
შერწყმა, აქციების შესყიდვა და ერთობლივი საწარ­
მოს შექმნა), რომელიც „არსებითად ზღუდავს ეფექ­
ტიან კონკურენციას“.
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