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საქართველოსთვის გამოწვევად რჩება შრომითი ურთიერთობების სფე­
როში გარკვეული ჯგუფების თანასწორობის უზრუნველყოფა, როგორც 
ნორმატიულ, ასევე პრაქტიკულ დონეზე. საკანონმდებლო ჩარჩო დისკრი­
მინაციის აღმოსაფხვრელად 2013-20141 წლებში შეიქმნა. თუმცა ის სრუ­
ლად ვერ პასუხობს რეალობაში არსებულ უთანასწორობის ფორმებს და 
მასშტაბს და არ ითვალისწინებს ევროპული ანტიდისკრიმინაციული სა­
მართლის მოთხოვნებს.2 აქედან გამომდინარე, სახალხო დამცველი3 და 
არასამთავრობო ორგანიზაციები მოუწოდებენ ხელისუფლებას, გაიაზროს 
კანონმდებლობაში შესაბამისი ცვლილებების შეტანის საჭიროება.4 სახალ­
ხო დამცველის 2017 წლის ანგარიშის თანახმად, მის მიერ განხილულ საქ­
მეთა 16%-ში დისკრიმინაცია ან დისკრიმინაციის წახალისება დადგინდა; 
საქმეთა 70%-ში საქმის განხილვა შეწყდა, რადგან მხარემ სამართლებრივი 
დაცვის ალტერნატიული საშუალება გამოიყენა (სასამართლოს მიმართა), 
ან მოპასუხემ საქმესთან დაკავშირებით არ წარმოუდგინა  ინფორმაცია 
(მტკიცებულებები).5 იმავე მონაცემების თანახმად, უფლებათა დარღვევის 
დოკუმენტირებულ შემთხვევათა ყველაზე დიდი რაოდენობა შრომით სფე­
როს მიემართება.6 ამ მხრივ განსაკუთრებული გამოწვევის წინაშე ქალები 
და შეზღუდული შესაძლებლობის მქონე პირები დგანან. შეზღუდული შე­
საძლებლობის მქონე პირთა დასაქმების მაჩვენებელი საჯარო სექტორში 
კვლავ ძალზე დაბალია (2016 წლის მდგომარეობით, დასაქმებულთა 0.1% 
იყო შეზღუდული შესაძლებლობის მქონე პირი) და ეს მაჩვენებელი არ ავ­
ლენს გაუმჯობესების ტენდენციას; არ არსებობს ზუსტი მონაცემები კერ­

თანასწორობა და 
შრომითი ურთიერთობები 
საქართველოში: 
საკანონმდებლო 
ცვლილებების აუცილებლობა

Tbilisi, 2018 wlis ivnisi

*ლინა ღვინიანიძე ადამიანის უფლებების სწავლებისა და მონიტორინგის ცენტრის სოციალური უფლებების პროგრამის დირექტორია. მას მიღებული 
აქვს ივანე ჯავახიშვილის სახელობის თბილისის სახელმწიფო უნივერსიტეტის ბაკალავრის ხარისხი სამართალმცოდნეობაში (2008). ამასთან, არის 
Ohio Northern University-ის სამართლის სკოლის მაგისტრი დემოკრატიული მმართველობისა და კანონის უზენაესობის მიმართულებით (2011). ლინა 
ღვინიანიძე 2008-2010 წლებში მუშაობდა საქართველოს ახალგაზრდა იურისტთა ასოციაციაში (საია) იურისტის პოზიციაზე გამჭირვალობის, 
ანგარიშვალდებულებისა და ანტიკორუფციულ საკითხებზე, ხოლო 2011-2013 წლებში საიას საპარლამენტო მდივნის პოზიციაზე. 

**ნინო ქაშაკაშვილი ადამიანის უფლებების სწავლებისა და მონიტორინგის ცენტრის (EMC) სოციალური პოლიტიკის პროგრამის მკვლევარია. 
მას მიღებული აქვს ივანე ჯავახიშვილის სახელობის თბილისის სახელმწიფო უნივერსიტეტის ბაკალავრის და მაგისტრის ხარისხები 
სამართალში. მიმდინარე პერიოდში არის ამავე უნივერსიტეტის დოქტორანტი. ნინო ქაშაკაშვილი არის სხვადასხვა სასწავლო-კვლევითი 
გრანტის მფლობელი.

ავტორები:
ლინა ღვინიანიძე* 
ნინო ქაშაკაშვილი**
ადამიანის უფლებების სწავლებისა 
და მონიტორინგის ცენტრი (EMC)  

recenzenti: 

პროფ. ტობიას შუმახერი

Targmani: 

ana gegeWkori

 

წარმოდგენილი პოლიტიკის 
დოკუმენტი მოიცავს პერიოდს 
2017 წლის დეკემბრიდან 2018 წლის 
ივნისამდე.
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დოკუმენტი მომზადებულია „ღია სა­
ზოგადოების ფონდის~ შიდა პროექტის 
„ევროკავშირი-საქართველოს შორის ასო­
ცირების შესახებ შეთანხმების განხორცი­
ელების მონიტორინგი საზოგადოებრივი 
ორგანიზაციების კოალიციის მიერ~.

ტექსტისა და კომენტარების ავტორის 
მიერ გამოხატული შეხედულებები, მო­
საზრებები და განცხადებები მხოლოდ 
მას ეკუთვნის და არ გამოხატავს ფონდის 
მოსაზრებას. შესაბამისად, ფონდი მასა­
ლის შინაარსზე პასუხს არ აგებს.
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ძო სექტორიდან.7 ქალებთან დაკავშირებით სხვა საკითხებთან ერთად, 
განსაკუთრებით პრობლემურია გენდერული ნიშნით დისკრიმინაცია, მათ 
შორის შრომით სფეროში სექსუალური შევიწროების ხშირი შემთხვევები, 
უთანასწორო ანაზღაურება, დასაქმების შეწყვეტა და ქალთა დაბალი წარ­
მომადგენლობა გადაწყვეტილების მიმღებ პოზიციებზე.8 

ასოცირების შესახებ შეთანხმების,9 ასევე სავიზო რეჟიმის ლიბერალი­
ზაციის პროცესის10 ფარგლებში საქართველო ვალდებულია, გადასინ­
ჯოს ქვეყნის ანტიდისკრიმინაციული კანონმდებლობა. 2017 წლისთვის 
საქართველოს უნდა დაენერგა თანასწორობის სამი დირექტივა: (1) რა­
სობრივი თანასწორობის შესახებ დირექტივა (2000/43);11 (2) დასაქმებაში 
თანასწორობის შესახებ დირექტივა (2000/78);12 (3) საქონლისა და მომ­
სახურების გენდერულად თანასწორი მისაწვდომობის შესახებ დირექტი­
ვა (2004/113).13 აღნიშნული შეთანხმებულ ვადებში ვერ განხორციელდა. 
ზემოხსენებული ვალდებულებების შესასრულებლად მიმდინარე პერი­
ოდისთვის საქართველოს პარლამენტი განიხილავს კანონმდებლობაში 
მთავრობის მიერ ინიცირებული ცვლილებების შეტანის საკითხს, რაც 
მიზნად ისახავს შრომით სფეროში თანასწორობის დირექტივების იმპლე­
მენტაციას.14 ეს პროცესი წარმოადგენს მნიშვნელოვან შესაძლებლობას 
ქვეყნისათვის, საუკეთესო პრაქტიკაზე დაყრდნობით და ევროპული ანტი­
დისკრიმინაციული სამართლის სტანდარტების გაზიარებით, შექმნას დის­
კრიმინაციის საწინააღმდეგო ეფექტიანი საკანონმდებლო ჩარჩო. თუმცა, 
სამწუხაროდ, ცვლილებათა პროექტი არათუ არ გულისხმობს ევროკავში­
რის წინაშე ვალდებულების სრულად შესრულებას, არამედ შემოიფარგლე­
ბა მინიმალური გავლენის მქონე საკითხების რეგულირებით და ყურადღე­
ბის მიღმა რჩება საქართველოს რეალობაში არსებული მნიშვნელოვანი და 
კომპლექსური პრობლემების გადაჭრა.

კანონმდებლობა არ აღიარებს დისკრიმინაციის 
ყველა ფორმას

არსებული კანონმდებლობა იცავს ინდივიდებს პირდაპირი და ირიბი დისკ­
რიმინაციისგან შრომით ურთიერთობებში. გარდა ამისა, ნორმატიული ბა­
ზა ადგენს დისკრიმინაციის რამდენიმე სპეციალურ კატეგორიას. თუმცა 
კანონმდებლობა უგულებელყოფს დისკრიმინაციის ისეთ ფორმებს, როგო­
რებიცაა სექსუალური შევიწროება,15 გონივრულ მისადაგებაზე უარი, ინ­
ტერსექციური დისკრიმინაცია და სეგრეგაცია. მიუხედავად დირექტივებში 
მოცემული სახელმძღვანელო პრინციპების და დამკვიდრებული პრაქტიკი­
სა, განსახილველი კანონპროექტი ამ მიმართულებებით ცვლილებებს არ 
შეიცავს. გარდა ამისა, პრობლემას წარმოადგენს ის გარემოება, რომ სა­
ჯარო სამსახურის მარეგულირებელი შრომითი კანონმდებლობა ნეიტრა­
ლურია დისკრიმინაციის საკითხებთან მიმართებით, რასაც ასევე ვერ ას­
წორებს დაგეგმილი საკანონმდებლო ცვლილებები.

თანასწორობა და შრომითი ურთიერთობები საქართველოში: 
საკანონმდებლო ცვლილებების აუცილებლობა
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სექსუალური შევიწროების, როგორც დისკრიმინა­
ციის ფორმის, გაუთვალისწინებლობა

საქართველოს კანონმდებლობა არ განმარტავს სექსუალურ შევიწროებას 
როგორც დისკრიმინაციის ფორმას და არ ადგენს შესაბამის მექანიზმებს 
მასთან საბრძოლველად. შესაბამისად, ჩვენს რეალობაში ცხადად არ არის 
დასჯადი სექსუალური ხასიათის არასასურველი სიტყვიერი, არასიტყვიე­
რი ან ფიზიკური ქცევა, რომელიც მიზნად ისახავს ან იწვევს პირის ღირ­
სების შელახვას, კერძოდ, მისთვის დამამცირებელი, მტრული, ღირსების 
შემლახველი, დამაშინებელი ან შეურაცხმყოფელი გარემოს შექმნას (რაც 
სექსუალური შევიწროების კლასიკური განმარტებაა). საქართველოში სექ­
სუალური შევიწროების გავრცელების მასშტაბის მიუხედავად, ამგვარი 
შემთხვევების გამოვლენის მაჩვენებელი დაბალია. ამას ხელს უწყობს ის 
ფაქტი, რომ საქართველოს კანონმდებლობა არ მიიჩნევს სექსუალურ შე­
ვიწროებას დისკრიმინაციის ფორმად,16 რაც, თავისთავად, ეწინააღმდეგე­
ბა ევროკავშირის თანასწორობის დირექტივებს.17 საქართველომ სექსუა­
ლური შევიწროების აღმოფხვრის ვალდებულება იკისრა ასევე სტამბოლის 
კონვენციით,18 ქალთა მიმართ დისკრიმინაციის ყველა ფორმის აღმოფხვ­
რის შესახებ კონვენციით19 და დასაქმებასა და პროფესიულ საქმიანობაში 
დისკრიმინაციის შესახებ კონვენციით.20 

შრომით ურთიერთობებში სექსუალური შევიწროების მაღალი რისკის გამო21 
ევროპის ბევრი ქვეყანა (მაგალითად, გერმანია, ირლანდია,22 ხორვატია, პო­
ლონეთი, ჩეხეთის რესპუბლიკა, ესპანეთი) არამხოლოდ აღიარებს სექსუალურ 
შევიწროებას დისკრიმინაციის ფორმად, არამედ ითვალისწინებს დამსაქმებ­
ლების სამართლებრივი პასუხისმგებლობის დაყენების შესაძლებლობას, თუ 
ისინი არ განახორციელებენ აქტიურ ზომებს სექსუალური შევიწროების წინა­
აღმდეგ. აღნიშნული ჩვენს კანონმდებლობასა და პრაქტიკაში სრულად გაუ­
ზიარებელი მიდგომაა. შესაბამისად, მნიშვნელოვანია, რომ მომავალში კანონ­
მდებლობამ გაითვალისწინოს სექსუალური შევიწროების ცნება და შემოიღოს 
მისგან დაცვის ქმედითი მექანიზმები/რეგულაციები.

გონივრულ მისადაგებაზე უარის, როგორც დისკ­
რიმინაციის ფორმის, გაუთვალისწინებლობა

საქართველოს კანონმდებლობა არ ითვალისწინებს გონივრული მისადა­
გების პრინციპს შრომით სფეროში და გონივრულ მისადაგებაზე უარის 
თქმას არ მიიჩნევს დისკრიმინაციის ფორმად, რაც მოწყვლადი მათ შორის 
შეზღუდული შესაძლებლობის მქონე პირთა უფლებების თანასწორად რე­
ალიზებისათვის უმნიშვნელოვანეს პრობლემას წარმოადგენს. აღნიშნული 
კიდევ უფრო მძაფრ ხასიათს იძენს დღევანდელ კონტექსტში, როდესაც 
მოქმედი კანონმდებლობა და პრაქტიკა არ არის სათანადოდ ეფექტიანი 
შეზღუდული შესაძლებლობის მქონე პირების შრომის ბაზარზე ჩართვის 
თვალსაზრისით.23 

გონივრული მისადაგების პრინციპის რეალიზება გულისხმობს აუცილე­
ბელი და შესაფერისი ცვლილებისა და შესწორებების განხორციელებას 
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სამუშაო ადგილებზე ცალკეული დასაქმებულისთვის, როდესაც დამსაქ­
მებლისათვის ეს არ იწვევს გაუმართლებელ სირთულეებს. დასაქმებაში 
თანასწორობის შესახებ დირექტივა (2000/78) აღიარებს გონივრული მისა­
დაგების პრინციპს და საქართველო ვალდებულია დანერგოს იგი.24 გარ­
და ამისა, საქართველომ გონივრულ მისადაგებაზე უარი დისკრიმინაციის 
ფორმად აღიარა შეზღუდული შესაძლებლობის მქონე პირთა უფლებების 
შესახებ კონვენციის რატიფიცირებით, თუმცა დღემდე არ მომხდარა აღ­
ნიშნული პრინციპის დანერგვა  კანონმდებლობასა და შესაბამის პოლიტი­
კაში.25 

არსებითია, რომ შრომის და ანტიდისკრიმინაციულმა კანონმდებლობამ 
ასახოს როგორც დირექტივის, ისე კონვენციის მინიმალური მოთხოვნები; 
გათვალისწინებული იქნეს გონივრული მისადაგების პრინციპი, გონივრულ 
მისადაგებაზე უარი დადგინდეს დისკრიმინაციის ფორმად.

ანტიდისკრიმინაციული პოლიტიკის განხორციე­
ლების სუსტი და არაეფექტიანი მექანიზმები

ანტიდისკრიმინაციული პოლიტიკის სისუსტეს წლების მანძილზე განსაზღ­
ვრავს დისკრიმინაციისგან დაცვის მექანიზმების არაეფექტიანობა, რაც 
შეზღუდულ მანდატსა და აღსრულების ბერკეტების არასაკმარისობაში 
ვლინდება. დღეისათვის დისკრიმინაციის წინააღმდეგ ბრძოლის მექანიზ­
მებია სახალხო დამცველი და სასამართლო. შრომის პირობების ინსპექ­
ტირების დეპარტამენტს კი რომელიც შრომის სფეროში ახლად შექმნილი 
ინსპექტირების ორგანოა, ფაქტობრივად არ გააჩნია შრომის უფლებების 
ინსპექტირების, მათ შორის დისკრიმინაციის შემთხვევის გამოვლენისა და 
მათზე რეაგირების მანდატი.26 

სახალხო დამცველის ინსტიტუტი არის თანასწორობის ეროვნული დაწე­
სებულება. მისი საქმიანობის ნაკლებ ეფექტიანობას რამდენიმე მნიშვ­
ნელოვანი გარემოება განაპირობებს, მათ შორის ის ფაქტი, რომ კანონმ­
დებლობა არ ავალდებულებს კერძო მხარეებს სახალხო დამცველისთვის 
ინფორმაციის მიწოდებას. სახალხო დამცველს არა აქვს უფლება, გამოი­
ყენოს სანქციები და ვერ რეაგირებს კერძო კომპანიების/მხარეების მიერ 
მისი რეკომენდაციების შეუსრულებლობაზე. გარდა ამისა, სასამართლოს­
თვის მიმართვის სამთვიანი პერიოდი შეუძლებელს ხდის სახალხო დამცვე­
ლის მექანიზმის გამოყენებას: მსხვერპლი ხშირად ამჯობინებს სასამართ­
ლოსთვის მიმართვას, სახალხო დამცველი  კი აჩერებს საქმის განხილვას 
იმ შემთხვევაში, თუ დავა სასამართლოს წარმოებაშია. შედეგად, როდესაც 
საქმეზე მიმდინარეობს წარმოება სასამართლოში, სახალხო დამცველი 
წყვეტს საქმის განხილვას. თავის მხრივ, პრობლემურია სასამართლოსთ­
ვის მიმართვის არაგონივრულად მოკლე პერიოდი (სამი თვე), რაც მსხვერ­
პლისთვის წარმოადგენს დაბრკოლებას, რომ სრულყოფილად მოამზადოს 
დისკრიმინაციასთან დაკავშირებული საქმე.27 

შრომის პირობების ინსპექტირების დეპარტამენტი, რომელიც უკანასკნე­
ლი წლების მანძილზე შრომის უსაფრთხოების ინსპექტირებაზე პასუხისმ­
გებელ ორგანოდ ყალიბდება, არ წარმოადგენს უფლების დაცვის სათანა­

თანასწორობა და შრომითი ურთიერთობები საქართველოში: 
საკანონმდებლო ცვლილებების აუცილებლობა

4



დო ბერკეტს, რამდენადაც მისი უფლებამოსილება არ ვრცელდება შრომის 
უფლების, მათ შორის, დისკრიმინაციის შემთხვევების გამოვლენაზე. შესა­
ბამისად, ამ ორგანოს მანდატი მნიშვნელოვნად შეზღუდულია.

ამდენად, დისკრიმინაციის წინააღმდეგ მიმართული არსებული სისტემა 
სათანადოდ ვერ ასრულებს თავის ძირითად მოვალეობას – გამოავლი­
ნოს დისკრიმინაციის შემთხვევები და ადეკვატური რეაგირება მოახდინოს 
მათზე – რაც ეჭვქვეშ აყენებს თანასწორობის პოლიტიკის ეფექტიანობას. 
უფლებათა დაცვის ინსტიტუტების შექმნა არ წარმოადგენს თვითმიზანს, 
მათი არსებობა არსებითია ეფექტიანობისა და შედეგიანობის უზრუნველ­
საყოფად, რისი მიღწევაც შესაძლებელია მხოლოდ შესაფერისი აღსრუ­
ლების მექანიზმების დანერგვით. აღსრულების სათანადო მექანიზმების 
საჭიროებაზე მიუთითეს არასამთავრობო ორგანიზაციებმა28 და სახალხო 
დამცველმა. ამ უკანასკნელმა ეს საკითხი 2015 წელს გაითვალისწინა სა­
კანონმდებლო წინადადებაში,29 რომელიც პარლამენტს ამ დრომდე არ გა­
ნუხილავს.30

ზემოთ აღწერილი გამოწვევების გათვალისწინებით მნიშვნელოვანია დის­
კრიმინაციის საწინააღმდეგო მექანიზმების მანდატისა და ეფექტიანობის 
გაზრდა.

რეკომენდაციები

ზემოხსენებულის გათვალისწინებით წარმოგიდგენთ შემდეგ რეკომენდა­
ციებს:

საქართველოს პარლამენტს:

•	 საქართველოს კანონმდებლობამ დისკრიმინაციის ფორმებად გაითვა­
ლისწინოს სექსუალური შევიწროება, გონივრულ მისადაგებაზე უარი, 
ინტერსექციური დისკრიმინაცია და სეგრეგაცია; და დადგინდეს დამ­
საქმებლის პასუხისმგებლობა, რათა მან მოახდინოს სექსუალური შე­
ვიწროების პრევენცია და მასზე სათანადო რეაგირება;

•	 ანტიდისკრიმინაციული რეგულირების ჩარჩო გაფართოვდეს და გავრ­
ცელდეს მთელ საჯარო სექტორზე;

•	 შრომის პირობების ინსპექტირების დეპარტამენტისა და სახალხო 
დამცველის მანდატები გაძლიერდეს აღსრულების ეფექტიანი მექა­
ნიზმით, მათ შორის სანქციების გამოყენების შესაძლებლობით.

საქართველოს პარლამენტს და საქართველოს შრომის, ჯანმრთელობისა 
და სოციალური დაცვის სამინისტროს:

•	 აღსრულების ეფექტიანი მექანიზმის შემოღების მიზნით შრომის პირო­
ბების ინსპექტირების დეპარტამენტს მიენიჭოს მანდატი – რეაგირება 
მოახდინოს დისკრიმინაციის ყველა შემთხვევაზე.
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