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ეკატერინე ქარდავა* 

დამსაქმებლის მიერ დასაქმებულის სხვადასხვა დამსაქმებლებთან სამუშაო 

დროთა შეკრება, როგორც პარალელური შრომის თავისუფლების ხელყოფა                 

და პერსონალურ მონაცემთა უკანონო დამუშავება  

თანამედროვე שრომის ბაზარზე, პირის სხვადასხვა სამსახურებשი პარალელური დასაქმე-
ბა, ერთ დამსაქმებელზე ეკონომიკური დაქვემდებარების שემსუბუქებისა და საკუთარი კე-
თილდღეობის მართვის/გაუმჯობესების שესაძლებლობაა. 2019 წელს, „გამჭვირვალე და 
პროგნოზირებადი სამუשაო პირობების שესახებ“ ევროკავשირის 2019/1125 שრომის დირექტი-
ვამ სამართლებრივად გაამყარა დასაქმებულის שრომის თავისუფლება, სურვილის שემთხვევა-
 ეზღუდვაש აოს სხვადასხვა დამსაქმებლებთან. ამ თავისუფლებისשი, ერთდროულად იმუש
მხოლოდ გონივრულ და განჭვრეტად საგამონაკლისო שემთხვევებשია დასაשვები.  

სტატიაשი განმარტებულია პარალელური დასაქმების მომწესრიგებელი საქართველოს 
-რომის კოდექსის ნორმა. გაკრიტიკებულია დამსაქმებელთა კონკურენციის ზოგიერთი არასש
წორი ქართული პრაქტიკა. სשკ-ის ნორმის ერთგვაროვანი და ჯანსაღი გამოყენების მიზნით, 
მოხმობილია ევროპული სამართლებრივი რეგულირების მოდელები, 2019/1125 დირექტივის 
დებულებანი, საქართველოს სხვადასხვა კანონები/ნორმები, რომელთა სინქრონიზაციითა და 
ანალიზით, წარმოჩენილია რეალური არსი და დანიשნულება პარალელური שრომის თავისუფ-
ლებისა.  

საკვანძო სიტყვები: პარალელური שრომა, დასაქმება, კონკურენცია, საქართველოს שრო-
მის კოდექსი, ევროკავשირი, დირექტივა. 

 ესავალიש .1

ევროპულ კავשირשი (שემდგომשი – ევროკავשირი) მილიონობით დასაქმებული שებოჭი-
ლია სახელשეკრულებო დებულებით – არ იმუשაოს სხვა დამსაქმებელთან (non-compete 
clauses). დასაქმებულები დამოკიდებულნი არიან მხოლოდ ერთ დამსაქმებელზე. ექსპლუატა-
ციის ასეთი ფორმა, ევროკომისიის ყურადღების საგანი გახდა და საკითხი სპეციალურ მო-
წესრიგებას დაექვემდებარა 2019/1125 დირექტივით.1 დასაქმებულებს, სურვილის שემთხვე-
ვაשი, უნდა ჰქონდეთ שესაძლებლობა იმუשაონ მეტი, მოიძიონ სხვა სამსახურები, გაიუმჯობე-
სონ კეთილდღეობა, მიიღონ სხვა שემოსავალი/ანაზღაურება, ვიდრე მხოლოდ ერთი დამსაქ-
მებლისგან. კვლევის שედეგები მოწმობს, რომ ევროპაשი მხოლოდ მცირე რაოდენობის პირებს 
(ნულოვან-საათობრივი ხელשეკრულებით2 დასაქმებულებს ან სხვებს) שეუძლიათ პარალელუ-
რი שრომა, რისი საფუძველიცაა ზედმეტად שემზღუდველი/ამკრძალავი სახელשეკრულებო პი-
რობები.3  

                                                            
*  სამართლის დოქტორი, კავკასიის უნივერსიტეტის აფილირებული პროფესორი,  გორის სახელმწიფო 

უნივერსიტეტის პროფესორი, ივანე ჯავახიשვილის თბილისის სახელმწიფო უნივერსიტეტის იურიდიული 
ფაკულტეტის მოწვეული ლექტორი. 

1  Georgiou D. The New EU Directive on Transparent and Predictable Working Conditions in the Context of New 
Forms of Employment, European Journal of Industrial Relations, <https://journals.sagepub.com/doi/full/10. 
1177/09596801211043717> [14.11.2022]. 

2  On-demand/zero-hour contract. 
3  Commission Staff Working Document, Impact Assessment Accompanying the document Proposal for a 

Directive of the European Parliament and of the Council on transparent and predictable working conditions in 
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გამჭვირვალე და პროგნოზირებადი სამუשაო პირობების שესახებ 2019/1125 დირექტი-
ვის4 თანახმად, არ שეიძლება აიკრძალოს პარალელური დასაქმება (parallel employment/ 
second job). მხოლოდ გონივრულად საგამონაკლისო და განჭვრეტად שემთხვევებשი დაשვებუ-
ლია პარალელური שრომის שეზღუდვა სხვა დამსაქმებელთან.  

საქართველოს שრომის კოდექსი (שემდგომשი – სשკ) აწესრიგებს პარალელური שრომის 
ასპექტებს. მაგრამ არ არსებობს שეთანხმებული აზრი ნორმის ერთგვაროვანი ინტერპრეტი-
რების მიმართ. ნორმის ჯანსაღი გამოყენებისა და ზედმეტად ამკრძალავი პრაქტიკის თავი-
დან აცილების მიზნით, მნიשვნელოვანია ორი სამართლებრივი ასპექტის שესწავლა: 1. როდის 
(რა კრიტერიუმების დაკმაყოფილებისას) დაიשვება პარალელური שრომის თავისუფლების 
-ვებია თუ დამსაქმებლის მიერ სხვა დამსაქმებლებთან დასაქმებულის საשეზღუდვა; 2. დასაש
მუשაო საათების שეკრება.  

ზემოაღნიשნული საკითხების კვლევის მიზნით, სტატიაשი მიმოხილულია ევროკავשირის 
2019/1125 დირექტივის שესაბამისი დებულებები, ევროკავשირის ზოგიერთი წევრი ქვეყნის 
საკანონმდებლო რეგულირებანი, საქართველოს სამართლებრივი ნორმები.  

აღწერის, ფორმალურ-იურიდიული, ანალიზისა და სინქრონიზაციის მეთოდების გამოყე-
ნებით საკითხის שესწავლის საფუძველზე, ავტორი სთავაზობს მკითხველს სשკ-ის ნორმის იმ-
გვარ ინტერპრეტაციას, რომელიც მოემსახურება ქართული שრომის სამართლის თეორიისა და 
პრაქტიკის განვითარებას, არ გააუარესებს დასაქმებულის (სუსტი მხარის) მდგომარეობას და, 
ამავდროულად, დაიცავს დამსაქმებლის ეკონომიკურ ინტერესებს კონკურენციის სფეროשი.  

2. ევროკავשირის שრომის სამართალი და ევროპული ქვეყნების                                   
საკანონმდებლო რეგულირებანი პარალელურ שრომასთან მიმართებით  

ასოცირების שეთანხმების XXX დანართის თანახმად, საქართველო უნდა დაუახლოვდეს 
ევროკავשირის 91/533 დირექტივას.5 ეს დირექტივა ამჟამად გაუქმებულია6 და დინამიური აპ-
როქსიმაციის პრინციპით7, საქართველოს წარმოეשობა ვალდებულება დაუახლოვდეს ახალ 

                                                                                                                                                                                          
the European Union, European Commission, 21.12.2017, 70, 204, 205, <https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:52017SC0478&from=EN> [14.11.2022]. 

4  Directive (EU) 2019/1152 of the European Parliament and of the Council of 20 June 2019 on Transparent and 
Predictable Working Conditions in the European Union, <https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/ 
PDF/?uri=CELEX:32019L1152&from=EN> [14.11.2022]. 

5  ასოცირების שესახებ שეთანხმება ერთის მხრივ, საქართველოსა და მეორეს მხრივ, ევროკავשირს და 
ევროპის ატომური ენერგიის გაერთიანებას და მათ წევრ სახელმწიფოებს שორის, 27.06.2014, 
<https://matsne.gov.ge/document/view/2496959?publication=0> [14.11.2022]. 

6  ქარდავა ე., გამოსაცდელი ვადის განმარტება საქართველოს სამოსამართლეო სამართალსა და ევრო-
კავשირის 2019/1152 დირექტივაשი, „სასამართლო გადაწყვეტილებათა ანალიზი“, კავკასიის უნივერსი-
ტეტის სამართლის სკოლა, №1, 2021, 30.  

7  იხ. ასოცირების שეთანხმების 418-ე მუხლი და მისი განმარტება שემდეგ წყაროებשი: ქარდავა ე., 
საქართველოს שრომის სამართლის რეფორმა ევროპული ინტეგრაციისა და ასოცირების שეთანხმების 
მოთხოვნათა ჭრილשი, დისერტაცია, თსუ, 2018, 21-36, <http://press.tsu.ge/data/image_db_innova/Eka% 
20Kardava.pdf> [14.11.2022]; ქარდავა ე., სამართლებრივი დაახლოება, სახელმძღვანელო პრინციპები, 
საქართველოს პარლამენტი, ასოციაცია „ევროპის დროით“, ფრიდრიხ ებერტის ფონდი, 2017, 
<https://web-api.parliament.ge/storage/files/shares/sascavlo-centri/resursi/booklet-legal-approximation-26-11-
17.pdf> [14.11.2022]. 



 
ე. ქარდავა, დამსაქმებლის მიერ დასაქმებულის სხვადასხვა დამსაქმებლებთან სამუშაო დროთა შეკრება, 
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2019/1152 დირექტივას გამჭვირვალე და პროგნოზირებადი სამუשაო პირობების שესახებ.8 
დირექტივის მე-9 მუხლის თანახმად,  

- წევრმა ქვეყნებმა უნდა უზრუნველყონ, რომ დამსაქმებელმა არც აუკრძალოს დასაქ-
მებულს სხვა დამსაქმებელთან მუשაობა დადგენილი სამუשაო დროის მიღმა, არც დაუქვემდე-
ბაროს ცუდ მოპყრობას სხვასთან მუשაობის გამო.  

- წევრ ქვეყნებს שეუძლიათ ჩამოაყალიბონ ეროვნული პირობები, რის თანახმადაც და-
საשვები გახდება სხვა დამსაქმებელთან მუשაობის שეზღუდვა ობიექტური საფუძვლით, მაგა-
ლითად, როგორიცაა – სიცოცხლისა და ჯანმრთელობის დაცვა, ბიზნესის კონფიდენციალო-
ბის დაცვა, საჯარო სამსახურის განუყოფლობა ან ინტერესთა კონფლიქტი.  

ევროკავשირმა ახალი დირექტივა 2019 წელს მიიღო. მისი დებულებები ამოქმედდა 2022 
წლის 1 აგვისტოდან. ამ პერიოდשი ევროკავשირის წევრ ქვეყნებს ჰქონდათ ვალდებულება გა-
ნეხორციელებინათ დირექტივის ტრანსპოზიცია ეროვნულ სამართალשი. 2027 წელს ევროპუ-
ლი კომისია მოამზადებს პირველ ანგარიשს და שეამოწმებს რა ზეგავლენა მოახდინა ახალმა 
ნორმებმა მიკრო, პატარა და საשუალო ბიზნესზე და სადაც საჭიროა, განახორციელებს שემ-
დგომ საკანონმდებლო ცვლილებებს.  

2019/1125 დირექტივის განმარტებით ბარათשი აღნიשნულია, რომ თანამედროვე שრო-
მის ბაზარი ხასიათდება არასტანდარტული שრომითი ურთიერთობებით, სადაც აუცილებე-
ლია მეტი გამჭვირვალობა, ინფორმირებულობა. ეს שეეხება პარალელურ დასაქმებასაც.9 

ახალი დირექტივის საფუძველზე, שვედეთის დასაქმების დაცვის שესახებ კანონשი10 
2022 წელს שევიდა ცვლილება, რის თანახმადაც: 

დამსაქმებელს არ שეუძლია დასაქმების პერიოდשი აუკრძალოს დასაქმებულს სხვა დამ-
საქმებელთან მუשაობა. თუმცა დასაשვებია שეზღუდვა თუ, 1. სხვასთან მუשაობა ხელს უשლის 
სამუשაოს שესრულებას; 2. დამსაქმებლის კონკურენტია და ზიანი ადგება დამსაქმებელს; ან 
3. ზიანი ადგება დამსაქმებელს სხვა გზებით.  

დამსაქმებელმა არ უნდა ჩააყენოს დასაქმებული არახელსაყრელ მდგომარეობაשი იმ 
მოტივით, რომ მუשაობს სხვა დამსაქმებელთან.  

ესტონეთის დასაქმების ხელשეკრულების שესახებ კანონის11 თანახმად (რომელשიც 
ცვლილება, აგრეთვე, 2022 წელს שევიდა): 

- დამსაქმებელს არ שეუძლია აუკრძალოს დასაქმებულს მუשაობა სხვა დამსაქმებელ-
თან, გარდა იმ שემთხვევისა, თუ მხარეები שეთანხმდნენ שეზღუდვაზე. שეზღუდვის שესახებ 
-აოს დამსაქმებლის კონשეთანხმების თანახმად, დასაქმებული იღებს ვალდებულებას არ იმუש

                                                            
8  Directive (EU) 2019/1152 Of the European Parliament and of the Council of 20 June 2019 on Transparent and 

Predictable Working Conditions in the European Union, <https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/ 
?uri=CELEX:32019L1152&from=EN> [14.11.2022]. 

9  Explanatory Memorandum for the Proposal for a Directive of the European Parliament and of the Council on 
improving working conditions in platform work, European Commission, 2021, 5.  

10  Article 6i, Lag (1982:80) om anställningsskydd (Employment Protection Act of Sweden), consolidated, 2022, 
<https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/lag-198280-om-
anstallningsskydd_sfs-1982-80#:~:text=och%209%2D12.-
,Lag%20(2022%3A448).,av%20v%C3%A4sentlig%20betydelse%20f%C3%B6r%20anst%C3%A4llningsf%C3
%B6rh%C3%A5llandet> [14.11.2022]. 

11  Article 23, 24, Employment Contracts Act of Republic of Estonia, Consolidated Version of 2022, 
<https://www.riigiteataja.ee/en/eli/ee/520062016003/consolide/current> [14.11.2022]. 
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კურენტთან, ან არ ჩაერთოს იმავე ეკონომიკურ ან პროფესიულ საქმიანობაשი, რომელשიც 
საქმიანობს დამსაქმებელი.  

-ინ, თუ ეს აუცილებელია დამשეიძლება მხოლოდ მაש ეთანხმებაש ესახებש ეზღუდვისש -
საქმებლის განსაკუთრებული ეკონომიკური ინტერესების დასაცავად, რომლის კონფიდენცი-
ალობის שენარჩუნებითაც დამსაქმებელს აქვს ლეგიტიმური ინტერესი, განსაკუთრებით იმ 
-უალებას აძლევს გაეცნოს დამשრომითი ურთიერთობა დასაქმებულს საש ი, თუשემთხვევაש
საქმებლის კლიენტებს ან აძლევს წვდომას დამსაქმებლის წარმოების და საქმიან საიდუმლო-
ებებზე და იმ ცოდნაზე, რომლის სხვაგან გამოყენებამ שეიძლება მნიשვნელოვნად დააზიანოს 
დამსაქმებელი.  

 ეზღუდვის დებულებები დასაქმებულისთვის გონივრულად და განჭვრეტადად უნდაש -
  .ემოიფარგლოს სივრცისა და დროის თვალსაზრისითש

- კანონით გათვალისწინებული მოთხოვნების დარღვევით დადებული ხელשეკრულება 
ბათილია. 

ლიეტუვას שრომის კოდექსის12 თანახმად: 
-ეთანხმდნენ, რომ გარკვეული პერიოש ეიძლებაש ეკრულების მხარეებიשრომითი ხელש -

დის განმავლობაשი დასაქმებული არ განახორციელებს გარკვეულ სამუשაოს სხვა დამსაქმე-
ბელთან და ასევე არ ჩაერთვება დამოუკიდებელ კომერციულ ან სამრეწველო საქმიანობაשი, 
თუ ეს საქმიანობა პირდაპირ კონკურენციაשია დამსაქმებლის საქმიანობასთან.  

 რომითიש ი ან/დაשეიძლება დაიდოს დასაქმების პერიოდש ეკრულებაשეზღუდვის ხელש -
ხელשეკრულების ვადის გასვლის שემდეგ.  

- ასეთი ხელשეკრულებები שეიძლება დაიდოს მხოლოდ იმ დასაქმებულებთან, რომლებ-
საც აქვთ სპეციალური ცოდნა ან უნარები, რომელთა გამოყენება שესაძლებელია დამსაქმე-
ბელთან კონკურენციაשი მყოფ სხვა საწარმოשი, დაწესებულებასა და ორგანიზაციაשი, ან ინ-
დივიდუალური საქმიანობის დაწყებაשი, რაც ზიანს აყენებს დამსაქმებელს.  

- ხელשეკრულებით უნდა განისაზღვროს დასაქმებულისთვის აკრძალული სამუשაო ან 
პროფესიული საქმიანობა, დასაქმებულისთვის ანაზღაურების ოდენობა (იმისთვის, რომ ის 
კონკურენციას არ სწევს), ტერიტორია (სადაც არ უნდა გასწიოს კონკურენცია) და שეზღუდ-
ვის მოქმედების ვადა.  

ბულგარეთის שრომის კოდექსის13 თანახმად, 
დასაქმებულს שეუძლია, სამუשაო საათებს მიღმა, დადოს სხვა שრომითი ხელשეკრულება 

სხვა დამსაქმებელთან, გარდა იმ שემთხვევისა, თუ ინდივიდუალური שრომითი ხელשეკრულე-
ბით ეს არ არის שეზღუდული. სხვა დამსაქმებლისთვის მუשაობის აკრძალვა שეიძლება שეთან-
ხმდეს მხოლოდ სავაჭრო საიდუმლოების დაცვის ან/და ინტერესთა კონფლიქტის თავიდან 
აცილების მიზნით.  

რამდენადაც, ევროკავשირის წევრი ქვეყნები ახალი ვალდებულების წინაשე აღმოჩნდნენ 
2019 წლიდან, მათ უმრავლესობას ჯერ არ დაუსრულებია ახალ დირექტივასთან აპროქსიმა-

                                                            
12  Article 38, Republic of Lithuania, Law on the Approval, Entry into Force and Implementation of the Labour 

Code, 14 September 2016 no xii-2603, <https://e-seimas.lrs.lt/portal/legalAct/lt/TAD/da9eea30a61211e8aa 
33fe8f0fea665f?jfwid=-> [14.11.2022]. 

13  Articles 111, 112, Labour Code of Republic of Bulgaria, Labour Code, Prom. SG. 26/1 Apr 1986, prom. SG. 
27/4 Apr 1986; Changes to Labour Code, Legal News, KPMG, <https://home.kpmg/bg/en/home/insights/2022/ 
08/legal-news--changes-to-the-labour-code.html> [14.11.2022]. 
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ციის პროცესი.14 თუმცა ზემოთ წარმოდგენილი მაგალითები საკმარისია იმისათვის, რომ שე-
ფასდეს ევროპული ახალი პრაქტიკის ჩამოყალიბების ძირითადი שტრიხები:  

- პარალელური שრომა სხვა დამსაქმებელთან, როგორც ფუნდამენტური ღირებულება 
და თავისუფლება აღიარებულია. ეს, ასეთად (ამ שინაარსით), პირდაპირ და უשუალოდ დეკლა-
რირებულია როგორც დირექტივით, ასევე, ეროვნული ნორმებით. მხოლოდ ამის שემდეგ, ლო-
გიკური განგრძობადობით, აღიარების/დაשვების დებულებებს თან მოსდევს ამკრძალავი დე-
ბულებები. 

- პარალელური שრომის שეზღუდვის שემთხვევები ულიმიტო არ არის. ევროკავשირის 
წევრი ქვეყნები სხვადასხვაგვარად უდგებიან საკითხს, თუმცა მათ აერთიანებთ პრინციპი – 
ნათლად და განჭვრეტადად ჩამოაყალიბონ שეზღუდვის ფარგლები. שეზღუდვის მიზანს არ 
წარმოადგენს ზოგადად დასაქმებულის კონკურენტთან მუשაობის აკრძალვა (ფართო გეგე-
ბით), არამედ დასაქმებულის იმ კონკურენტთან მუשაობის აკრძალვა, რომელიც ზიანის 
მომტანია ანდა საფრთხეს უქმნის სავაჭრო/სამრეწველო კონფიდენციალური ინფორმაციის 
დაცვას.  

- აკრძალვა არ שეიძლება იყოს მუდმივი და ყველასთვის და ყველა სფეროשი. ის שემოი-
ფარგლება კონკრეტული თანამשრომლებით (ვისაც აქვს წვდომა დამსაქმებლის/წარმოების 
სპეციფიკურ ინფორმაციასთან და ამ საფუძვლით ფლობს კონკურენტული მუשაობისთვის 
აუცილებელ უნარებსა და ცოდნას), განსაზღვრული დროითა და გეოგრაფიული არეალით. 
აკრძალვა გამოიყენება მხოლოდ იმ სფეროשი, სადაც დაცვას საჭიროებს დამსაქმებლის გან-
საკუთრებული ეკონომიკური ინტერესი (ძირითადად, იქ სადაც საწარმოო პროცესია და კონ-
კურენცია ეფუძნება კომერციულ კონფიდენციალურ ინფორმაციებს).  

-ეზღუდვას დაქვემდებარებული დასაქმებულები განსაკუთრებული ნდობით სარგებש -
ლობენ დამსაქმებელთა მხრიდან და שეზღუდვას აბალანსებენ სახელשეკრულებო გარანტიე-
ბით (მათ שორის, ანაზღაურებით).  

პარალელური שრომის რეგულირება და კონკურენციის დაცვის სახელשეკრულებო პი-
რობები წინააღმდეგობრივია თანამედროვე სამყაროשი და ჯერ კიდევ საკამათოდ რჩება. 
თუმცა პრაქტიკა ვითარდება იმ მიმართულებით, რომ ბალანსი უნდა იქნეს მიღწეული დამ-
საქმებელთა და დასაქმებულთა ინტერესებს שორის; שეზღუდვები שენარჩუნებულია, მაგრამ 
დასაქმებულთა שეზღუდვის ფარგლები, საზღვრები და კომპენსაციის ასპექტები მეტად გამ-
ჭვირვალე და ზუსტი ხდება.15 

3. პარალელური שრომის სამართლებრივი რეგულირება საქართველოשი 

სשკ-ის 16(5)-ე მუხლის თანახმად, „დასაქმებულის უფლება, დასაქმდეს ერთზე მეტ 
სრულ ან არასრულ სამუשაო განაკვეთზე, שრომითი ხელשეკრულებით שეიძლება שეიზღუდოს, 

                                                            
14 Current status of the implementation of EU Directive 2019/1152 by member states, 17.08.2022, 

<https://cms.law/en/int/publication/current-status-of-the-implementation-of-eu-directive-2019-1152-by-
member-states> [14.11.2022]. 

15  Farrell C., Non-Compete Clauses – Are they Still Appropriate?, 27.07.2021, <https://parissmith.co.uk/blog/ 
non-compete-clauses/> [14.11.2022].  
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თუ პირი, რომლისთვისაც უნდა שესრულდეს שეთავსებითი სამუשაო, დამსაქმებლის კონკუ-
რენტია“.16  

აღნიשნული მუხლის שინაარსი გულისხმობს, რომ დაცულია დასაქმებულის שრომის თა-
ვისუფლება – აირჩიოს კონტრაჰენტი და დადოს שრომითი ხელשეკრულება რამდენიმე დამ-
საქმებელთან სრული და არასრული სამუשაო განაკვეთებით, გარდა იმ שემთხვევისა, როცა 
დამსაქმებელი დამსაქმებლის კონკურენტია. თუმცა, 2019/1125 დირექტივასა და ევროპული 
ქვეყნების სამართლებრივ პრაქტიკასთან שედარებით, ა) ქართულ სამართალשი უპირველე-
სად არ არის დეკლარირებული ფუნდამენტური სტანდარტი, რომ არ שეიძლება პარალელური 
 ი ჩააყენოსשეიძლება არახელსაყრელ მდგომარეობაש რომის აკრძალვა და დამსაქმებელმა არש
დასაქმებული სხვაგან მუשაობის გამო; ბ) არ არის კონკურენტთან მუשაობის שეზღუდვის 
ფარგლები/მიზნები დეტალიზებული.  

ქართული ნორმის ფორმულირება და שინაარსობრივი აგებულება ისეთია, რომ: 
დედააზრი გადატანილია שეზღუდვის დაשვების ფაქტზე; ულიმიტოა და გამჭვირვალეს 

არ ხდის რომელ თანამשრომელთან, რა სფეროשი ან რა მოცულობით ხდება გამოსადეგი 
 ეზღუდვის დამაბალანსებელ ნორმატიულ გარანტიებს დასაქმებულისש ეზღუდვა; არ ქმნისש
დაცვის მიზნით.  

მიუხედავად, ნორმის ხარვეზული ფორმულირებისა და ახალი ევროპული სტანდარტის 
გაუთვალისწინებლობისა, ის დადებითი მოვლენაა და ადგენს პარალელური שრომის თავი-
სუფლებას. მთავარია, ნორმის დანიשნულება არ დაკნინდეს არაერთგვაროვანი ინტერპრეტა-
ციისა და სუბიექტური პრაქტიკების ჩამოყალიბებით.  

ნორმის სიკეთე שეიძლება ხელყოს ისეთმა ასპექტმა, როგორიცაა დამსაქმებლის ძალა-
უფლების ბოროტად დემონსტრირება და დასაქმებულზე ისეთი ზეგავლენის მოპოვება, რომ 
დაიწყოს სხვა დამსაქმებლებთან שრომით ურთიერთობებზე ინფორმაციების მოთხოვნა და 
სამუשაო დროის שეჯამებულად დათვლა. ეს პრაქტიკა საქართველოשი განსაკუთრებით გამო-
ხატულია საგანმანათლებლო სფეროשი.  

 .რომითი ურთიერთობები ვალდებულებითსამართლებრივი კერძო ურთიერთობებიაש
მასשი ინტეგრირებულია მხოლოდ ორი მხარის/პირის ინდივიდუალური ნება. პირობები მათ 
 რომის ორგანიზაციულש) რომის მენეჯმენტზეש ,კ-ის თანახმადשეთანხმებული. სש ორისააש
მოწესრიგებაზე) პასუხისმგებელია დამსაქმებელი (ამას მოწმობს არა მხოლოდ თეორია, დოქ-
ტრინა და საყოველთაო პრაქტიკა, არამედ ის ფაქტიც, რომ სשკ-ის მოთხოვნების დარღვევი-
სას პასუხისმგებლობა ეკისრება დამსაქმებელს; שრომის ინსპექციის მონიტორინგი მიემარ-
თება საწარმოს ფარგლებשი თუ როგორ ასრულებს დამსაქმებელი კანონით დადგენილ სტან-
დარტებს). დამსაქმებლის პასუხისმგებლობა שემოფარგლულია იმ ძალაუფლების გათვალის-
წინებით, რაც მას აქვს თავისი სარეწის/საწარმოს/ორგანიზაციის ქვეש დაქვემდებარებულ და-
საქმებულებთან მიმართებით. ამიტომაც, დამსაქმებელი უფლებამოსილია მხოლოდ ის ინ-
ფორმაცია მოიძიოს და დაამუשაოს, რაც საჭიროა მასთან ანგარიשვალდებულებისა და დად-
გენილი/שეთანხმებული ფუნქციების שესასრულებლად დასაქმებულის მხრიდან. ამაשი იგუ-
ლისხმება ის სამუשაო დროც, რაც მხოლოდ დამსაქმებლის განკარგულების ფარგლებשი იხარ-
ჯება. დამსაქმებელს არ აქვს უფლება שეიჭრას დასაქმებულის პირად ცხოვრებაשი/სივრცეשი, 

                                                            
16  საქართველოს ორგანული კანონი „საქართველოს שრომის კოდექსი“, სსმ, 75, 27.12.2010, <https://matsne. 

gov.ge/document/view/1155567?publication=21> [15.11.2022]. 
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მოარღვიოს წონასწორობა და დაიწყოს გაუმართლებელი „დევნა“ – სად რას რატომ აკეთებს 
დასაქმებული მას שემდეგ რაც დაასრულებს სამუשაო დღეს ანდა שეასრულებს ფუნქციას17. 
 იשემოწმება ნებისმიერ ვითარებაש რომითი პირობებისש რომის პოლიტიკა – დასაქმებულთაש
– მხოლოდ სახელმწიფოს პრეროგატივაა და არა კერძო დამსაქმებლის. 

არასწორია აზრი, თითქოს დამსაქმებელი, როცა ის დასაქმებულის სხვა დამსაქმებელ-
თან სამუשაო დროის שესახებ ინფორმაციას ითხოვს, ამით ზრუნავს დასაქმებულის გადაღლი-
ლობის პრევენციასა და ჯანმრთელობაზე. ზრუნვა რამდენიმე ფაქტორით ან მოქმედებით უნ-
და დასტურდებოდეს: ა) მინიმუმ ამცირებდეს საკუთარი ორგანიზაციისა და שრომის მენეჯ-
მენტის ფარგლებשი დასაქმებულის სამუשაო დროს ან ფუნქციურ დატვირთვას; ბ) იღებდეს 
ხარჯებს ჯანმრთელობის მდგომარეობის დასადგენად და პრობლემის აღმოჩენისას – მკურ-
ნალობისთვის; ან გ) უზრდიდეს ანაზღაურებას იმ მიზნით, რომ დასაქმებულს არ უწევდეს 
სხვაგან (ბევრგან მუשაობა). რეალურად, არც ერთი დამსაქმებელი დასაქმებულის სხვასთან 
მუשაობის (და თუნდაც გადაღლილობის გამო), არ იღებს პასუხისმგებლობას!!! სახეზეა მხო-
ლოდ ინფორმაციის მოთხოვნა და დამუשავება, სასიკეთო שედეგების მიღწევის გარეשე.  

განათლების სფეროשი გავრცელებულია ასეთი პრაქტიკაც18: დამსაქმებელი დასაქმე-
ბულისგან ითხოვს მხოლოდ სხვა საგანმანათლებლო დაწესებულებაשი პაალელურად მუשაო-
ბის ცნობას და არა ნებისმიერ ადგილას მუשაობის ცნობას. ასეთი ვითარება კიდევ უფრო 
ალოგიკურია, ვიდრე ზემოაღწერილი ცრუ ზრუნვა დასაქმებულის გადაღლილობაზე. საქარ-
თველოს მაგალითი საყოველთაოდ მოწმობს, რომ საგანმანათლებლო დაწესებულებებשი 
(ლექტორებად) მუשაობენ ადვოკატები, მოსამართლეები, პოლიტიკოსები, საჯარო მოხელეე-
ბი, საბანკო და სხვა კომერციულ სექტორשი დასაქმებული პირები, თუმცა არც ერთ სფეროשი 
ისინი რამდენ საათს მუשაობენ არ წარმოადგენს საგანმანათლებლო დაწესებულებების ინტე-
რესის საგანს. ასეთი მიდგომა ლექტორების გამორჩევა და ერთმანეთისგან გამიჯვნაა/გან-
სხვავებაა დასაქმების ადგილის ნიשნით ობიექტური გამართლების გარეשე. שედეგად, იდენ-
ტურ მდგომარეობაשი მყოფი პირებიდან (კომპარატორებიდან) არახელსაყრელ მდგომარეო-
ბაשი აყენებენ ერთს მეორეს მიმართ (მაგალითად ლექტორი, რომელიც 3 უნივერსიტეტשი მუ-
-ედარებით, რომელიც მხოש ი ვარდება იმ ლექტორთანשაობს, არახელსაყრელ მდგომარეობაש
ლოდ ერთ უნივერსიტეტשი მუשაობს, მაგრამ ამავდროულად საჯარო თანამდებობაზეც არის). 
ირღვევა თანაბარ მოპყრობასთან დაკავשირებული საკანონმდებლო სტანდარტი.19 ეს პრაქ-
ტიკა კონკურენტის ინტერესების დაცვითაც ვერ მართლდება, რამეთუ ნორმატიულად არ 
არის აკრძალული პირისთვის სხვადასხვა საგანმანათლებლო დაწესებულებებשი მუשაობა.20 

                                                            
17  საქართველოს კონსტიტუციის 15(1)-ე მუხლი, 26(1)-ე მუხლი, 24.08.1995, <https://matsne.gov.ge/ka/ 

document/view/30346?publication=36> [14.11.2022]. 
18  საუნივერსიტეტო პრაქტიკები, აკრედიტაციისა და ავტორიზაციის პროცესების პრაქტიკები. 
19  სשკ-ის 2.3, 4.1 და სხვა ნორმები. 
20  ევროკავשირשი, განათლების პოლიტიკის რეგულირება წევრი ქვეყნების კომპეტენციაשი რჩება. ამდენად, 

განათლების კანონმდებლობა ეროვნული (და არა საერთო ევროპული) ბუნებით ხასიათდება. თუმცა, 
ევროპის ქვეყნები დიდი ხანია ცდილობენ ჩამოაყალიბონ უმაღლესი განათლების ევროპული 
სივრცე/EHEA (<http://www.ehea.info/page-how-does-the-bologna-process-work> [15.11.2022]) და მეტად 
მოქნილი გახადონ განათლების გადაადგილების თავისუფლება ქვეყნებს שორის. ამ მიზნით, სამი 
ძირითად და ფუნდამენტურ ასპექტზე שეთანხმება უკვე მიღწეულია (1. სამსაფეხურიანი სწავლება; 2. 
კვალიფიკაციათა აღიარება; 3. ხარისხის უზრუნველყოფის სისტემის იმპლემენტაცია <https://education. 
ec.europa.eu/education-levels/higher-education/inclusive-and-connected-higher-education/bologna-process> 
[15.11.2022]). ბოლონიის პროცესიც იმდენად არის მნიשვნელოვანი, რამდენადაც ევროპის ქვეყნების 
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გასათვალისწინებელია ის იურიდიული ნუანსიც, რომ სשკ – ორგანული კანონია, იმორჩილებს 
სხვა საკანონმდებლო აქტებს და მონოპოლიურად აწესრიგებს שრომით და თანმდევ ურთიერ-
თობებს საქართველოს მთელს ტერიტორიაზე. სპეციალური კანონითაც კი ვერ დარეგულირ-
დება განსხვავებული მიდგომა, რომელიც გააუარესებს დასაქმებულის მდგომარეობას და 
ხელს שეუწყობს გაუმართლებელ აკრძლავას (გაუმართლებელ კონკურენციას).  

-ი, დაשრომითი ურთიერთობის პირობები კერძო სექტორש ეკრულება დაשრომითი ხელש
საქმებულის პირადი ინფორმაციაა. ამდენად, როცა დამსაქმებელი ითხოვს დასაქმებულისგან 
სხვაგან მუשაობის ცნობებს, ამით არღვევს პერსონალურ მონაცემთა დაცვის კანონმდებლო-
ბასაც21. დამსაქმებელი ძალაუფლებას ბოროტად იყენებს, აიძულებს დასაქმებულს გასცეს 
პერსონალური ინფორმაცია. שედეგი კი שეიძლება იყოს ნეგატიური ზეგავლენა დასაქმებუ-
ლის שრომის თავისუფლებაზე, იძულება აქ ან სხვაგან მიატოვოს მუשაობა, მდგომარეობის 
გაუარესება და სხვა.  

ზემოაღნიשნული ქართული პრაქტიკა უკიდურესად ნეგატიურია, გამოყენებულია და-
საქმებულის საწინააღმდეგოდ გაუმართლებელი დისბალანსითა და წონასწორობის დარღვე-
ვით. დაუשვებელია დამსაქმებლის მიერ დასაქმებულის სხვა დამსაქმებელთან მუשაობის 
-ეკრების მანიש აო დროთა ერთობლივიשეზღუდვა სხვადასხვა ნეგატიური მოტივებით: სამუש
პულირებით, ცრუ ზრუნვით, პერსონალური მონაცემების უשედეგო שენახვითა და დამუשავე-
ბით, დასაქმებულის მდგომარეობის გაუარესებით, დამსაქმებლის ძალაუფლების ბოროტი 
დემონსტრირებით დასაქმებულის იძულებით დასამორჩილებლად. ეს ყველაფერი სიკეთეს არ 
ემსახურება, მორალურად დამაკნინებელია, სუსტი მხარის დაცვის დანიשნულების მატარებე-
ლი არ არის, კანონსაწინააღმდეგოა.  

4. დასკვნა 

სტატია שეეხო ევროკავשირის 2019/1125 დირექტივის დებულებას დასაქმებულის პარა-
ლელური שრომის თავისუფლებასთან დაკავשირებით, ევროპის ქვეყნების უახლეს საკანონ-
მდებლო სიახლეებს საკითხთან მიმართებით, საქართველოს სამართლებრივი რეგულირების 
მოდელსა და ზოგიერთ მანკიერ ქართულ პრაქტიკას. 

                                                                                                                                                                                          
მთავრობები ცდილობენ ერთობლივად გადალახონ წინააღმდეგობანი და პრობლემები, რაც უმაღლესი 
განათლების საერთო სივრცეשი წარმოიשობა. ბოლონიის პროცესשი მონაწილეობენ სხვა ქვეყნებიც. 
ამდენად, ბოლონიის პროცესი წარმოადგენს მეზობელ სახელმწიფოებთან ფორუმს დიალოგისთვის 
უმაღლესი განათლების რეფორმის სფეროשი (განსაკუთრებით აღსანიשნავია აღმოსავლეთ პარტნიო-
რობის ქვეყნები, დასავლეთ ბალკანეთის ქვეყნები, თურქეთი და სხვა). ასოცირების שეთანხმებაც 
მოწმობს იმ ფაქტს, რომ განათლების სფერო არ ვარდება ევროკავשირის ექსკლუზიური კომპეტენციების 
სფეროשი, რამეთუ VI კარის, მე-16 თავს დაქვემდებარებული XXXII დანართით: 1. განსაზღვრულია 
ევროკავשირის მხოლოდ არასავალდებულო კანონმდებლობასთან დაახლოება (რეკომედანციებთან). 
გამონაკლისია ევროპარლამენტისა და საბჭოს გადაწყვეტილება N 2241/2004/EC კვალიფიკაციებისა და 
კომპეტენციების გამჭვირვალობისთვის გაერთიანების ერთიანი ჩარჩოს שესახებ (Europass). 2. არც ერთი 
ვალდებულებისათვის კონკრეტული ვადა არ არის განსაზღვრული. აღნიשნულის საპირწონედ და 
განათლების სფეროსგან განსხვავებით, שრომის სამართლის სფეროשი, საქართველოს ვალდებულება აქვს 
დაუახლოვდეს ევროკავשირის სავალდებულო და მბოჭავი ბუნების საკანონმდებლო აქტებს (დირექ-
ტივებს). 

21  1-ლი მუხლი და სხვა, საქართველოს კანონი „პერსონალურ მონაცემთა დაცვის שესახებ“, 16.01.2012, 
https://matsne.gov.ge/document/view/1561437?publication=23 [15.11.2022]. 



 
ე. ქარდავა, დამსაქმებლის მიერ დასაქმებულის სხვადასხვა დამსაქმებლებთან სამუშაო დროთა შეკრება, 
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კვლევის საფუძველზე שეიძლება ითქვას, რომ ქართული სამართლებრივი რეგულირება 
(სשკ-ის 16(5)-ე მუხლი) საჭიროებს საკანონმდებლო მოდიფიცირებას ევროპული სტანდარტის 
გათვალისწინებით ან, მოქმედი ფორმულირების ფარგლებשი, პრაქტიკის გაკეთილשობილებას 
  :ემდეგი კუმულატიური კრიტერიუმების გათვალისწინებითש

- დამსაქმებელმა არ שეიძლება აკრძალოს დასაქმებულის პარალელური שრომა სხვა 
დამსაქმებელთან.  

- პარალელური שრომის שეზღუდვა დასაשვებია გონივრულ საგამონაკლისო שემთხვე-
ვებשი. שეზღუდვა არ שეიძლება იყოს ულიმიტო. שეზღუდვა არ უნდა მიემართებოდეს ყველა 
კონკურენტს ფართო გაგებით. שეზღუდვა უნდა მართლდებოდეს დამსაქმებლის მხოლოდ 
განსაკუთრებული ეკონომიკური ინეტერესების დაცვით, სადაც שედეგად שეიძლება დადგეს 
ზიანი ან კონფიდენციალობის მორღვევა.  

- პარალელური שრომის שეზღუდვა არ უნდა იყოს მუდმივი, არ უნდა ეხებოდეს ყველა 
თანამשრომელს, არ უნდა გამოიყენებოდეს ყველა სფეროשი (მით უფრო იმ სფეროשი, სადაც 
არ არის კომერციული საიდუმლოებანი). שეზღუდვა უნდა ბალანსირდებოდეს დასაქმებულის 
გარანტიებით, მათ שორის ანაზღაურებით.  

დაუשვებელია ისეთი ნეგატიური პრაქტიკის განვითარება და სამართლებრივ ნორმათა 
იმგვარი ინტერპრეტაცია, რის שედეგადაც დამსაქმებელი: 

- ცრუ ზრუნვის მოტივით ან კონკურენციის საბაბით დასაქმებულის სხვა დამსაქმებ-
ლებთან სამუשაო დროების שესახებ ინფორმაციას ითხოვს და კრებს. (დამსაქმებლის ასეთი 
პოლიტიკა, დასაქმებულის საკეთილდღეოდ ან მისი მდგომარეობის გასაუმჯობესებლად არ 
არის გამიზნული. რეალურად დამსაქმებელი არც დასაქმებულის ჯანმრთელობაზე ზრუნავს, 
არც ანაზღაურებას აძლევს ერთობლივად שეკრებილი სამუשაო დროებისთვის, არც ანაზღაუ-
რებას უზრდის ბევრგან მუשაობის שემცირების სანაცვლოდ, არც ხარჯებს ზრდის დასაქმებუ-
ლის სხვა საჭიროებებისთვის და სხვა).  

- იჭრება დასაქმებულის პირად ცხოვრებაשი, მოიპოვებს მასზე სრულ კონტროლს 
(სხვაგან ვისთან როდის რას აკეთებს), აიძულებს ისეთი პერსონალური ინფორმაციის გაზია-
რებას, რომელიც კავשირשი არ არის ინდივიდუალურ שრომით ხელשეკრულებასთან, სამუשაო 
მოვალეობასა და დამსაქმებლის წინაשე ანგარიשვალდებულებასთან. ამით მხარეთა שორის იש-
ლება წონასწორობა, რაც გამოყენებულია დასაქმებულზე ზედმეტი ზეგავლენის მოპოვები-
სათვის და დარღვეულია საკანონმდებლო მოთხოვნებიც. 

- განასხვავებს დასაქმებულებს დასაქმების ადგილის მიხედვით, გამოარჩევს ზოგიერთ 
დასაქმებულს სამუשაო დროის თაობაზე ცნობების მოთხოვნის ნაწილשი, ამძიმებს მათ მდგო-
მარეობას კომპარატორებთან მიმართებით და ხელყოფს თანაბარი მოპყრობის საკანონმდებ-
ლო სტანდარტებს.  

-რომითი პირობები ნებისש ეაფასოს დასაქმებულთაש/ეისწავლოსש – რომის პოლიტიკაש
მიერ სამუשაო სივრცეשი, – მხოლოდ სახელმწიფოს პრეროგატივაა და არა კერძო დამსაქმებ-
ლის. საჭიროების שემთხვევაשი שრომის ინსპექცია განახორციელებს კონკრეტული დასაქმე-
ბულის მდგომარეობის მოკვლევას. კერძო დამსაქმებლის ძალაუფლება კი שემოიფარგლება 
საკუთარი სარეწის/დაწესებულების שრომის მენეჯმენტითა და ინდივიდუალური שრომითი 
ხელשეკრულებით.  
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