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1.	 შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის კონვენცია №100 “მამაკაცთა და ქალთა თანასწორი ანაზღაურების შესახებ თანაბარი 
ღირებულების შრომისათვის“, 1951. ხელმისაწვდომია: https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_IN-
STRUMENT_ID:312245

2.	 შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის სტანდარტების კომიტეტი, 2024, №100 კონვენციის შესრულების განხილვა. ხელმისაწვ
დომია: https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=1000:13100:0::NO:13100:P13100_COMMENT_ID,P13100_COUNTRY_ID:4402878,102639
გაეროს ქალთა ორგანიზაცია, 2021, ქვეყნის გენდერული თანასწორობის პროფილი. ხელმისაწვდომია: https://georgia.unwomen.
org/ka/digital-library/publications/2021/11/country-gender-equality-profile-of-georgia
საქართველოს სახალხო დამცველი, 2023, ანგარიში საქართველოში ადამიანის უფლებათა და თავისუფლებათა დაცვის მდგომა
რეობის შესახებ. ხელმისაწვდომია: https://www.ombudsman.ge/res/docs/2024052311354297279.pdf

თანაბარი ღირებულების შრომისთვის თანა- 
ბარი ანაზღაურების უფლება უმნიშვნელო- 
ვანესი და აუცილებელი პრინციპია ქალ
სა და კაცს შორის არსებითი თანასწორობის  
უზრუნველსაყოფად. ეს უფლება აღიარებუ-
ლია, როგორც ფუნდამენტური უფლება შრო-
მის საერთაშორისო ორგანიზაციის (შსო) №100 
ფუნდამენტური კონვენციით ,,მამაკაცთა და 
ქალთა თანასწორი ანაზღაურების შესახებ 
თანაბარი ღირებულების შრომისათვის“,1  

ევროკავშირის კანონმდებლობით და არა- 
ერთი სხვა საერთაშორისო ინსტრუმენტით.

წინამდებარე დოკუმენტის მიზანია დაინტე
რესებულ მხარეებს მიაწოდოს ინფორმაცია, 
თუ როგორ შეესაბამება საქართველოში თა
ნაბარი ღირებულების შრომისთვის თანაბარი 
ანაზღაურების უზრუნველსაყოფად არსებული 
ეროვნული კანონმდებლობა შრომის საერთა
შორისო სტანდარტებსა და ევროკავშირის რე
გულაციებს, ასევე წარმოაჩინოს პრობლემის 
გადაჭრის შესაძლო გზები.

საქართველომ, შესაბამისი საერთაშორისო 
ინსტრუმენტების რატიფიცირებით, აიღო ვა
ლებულება საკანონმდებლო და პრაქტიკულ 
დონეზე დაიცვას თანაბარი ღირებულების 
შრომისათვის თანაბარი ანაზღაურების ფუნ
დამენტური უფლება. 2021 წელს საქართველო 
გაწევრიანდა თანაბარი ანაზღაურების საერ
თაშორისო კოალიციაში (EPIC), რითაც კიდევ 
ერთხელ ხაზი გაესვა საკითხის მნიშვნელობას 
და პრიორიტეტულობას.

უნდა აღინიშნოს, რომ მიუხედავად ბოლო 
წლებში შრომის და დასაქმების სფეროში გა
ტარებული არაერთი მნიშვნელოვანი რეფორ
მისა, შრომით ურთიერთობებში გენდერული 
თანასწორობა და ქალთა შრომითი უფლებების 
დაცვა საქართველოში კვლავ ერთ-ერთ უმნიშ
ვნელოვანეს გამოწვევად რჩება.2 

aseTive gamowveva da jer kidev 

gadauWreli problemaa genderuli 

saxelfaso sxvaoba, romelic  

saqarTveloSi kacebisa da  

qalebis ekonomikuri  

uTanasworobis erT-erTi  

mniSvnelovani mizezia.

გენდერული სახელფასო სხვაობა ხშირად 
წარმოადგენს გენდერული ნიშნით დისკრი
მინაციის სხვა გამოვლინებების ან/და შრო
მის ბაზარზე ისტორიულად დამკვიდრებული 
დისკრიმინაციული პრაქტიკების შედეგს, რო
გორიცაა ქალთა არასაკმარისი წვდომა დასაქ
მებაზე, შრომის ბაზრის ჰორიზონტალური და 
ვერტიკალური სეგრეგაცია, დედობასა და საო
ჯახო პასუხისმგებლობებთან დაკავშირებული 
სოციალური დაცვის არასათანადო გარანტიე
ბი, ზრუნვასთან დაკავშირებული აუნაზღაურე
ბელი შრომის უთანასწორო განაწილება ოჯა
ხის წევრებს შორის და სხვა ფაქტორები.

https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312245
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=1000:13100:0::NO:13100:P13100_COMMENT_ID,P13100_COUNTRY_ID:4402878,102639
https://georgia.unwomen.org/ka/digital-library/publications/2021/11/country-gender-equality-profile-of-georgia
https://georgia.unwomen.org/ka/digital-library/publications/2021/11/country-gender-equality-profile-of-georgia
https://www.ombudsman.ge/res/docs/2024052311354297279.pdf
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saqarTvelos kanonmdeblobiT ar 

aris gaTvaliswinebuli qalisa da 

kacis Tanabari Rirebulebis  

SromisTvis Tanabari  

anazRaurebis srulyofili,  

saerTaSoriso standartebis  

Sesabamisi koncefcia.  

garda amisa, genderuli saxelfaso  

sxvaobis gamovlenisa da  

prevenciisTvis qveyanaSi ar  

arsebobs efeqturi meqanizmebi, 

maT Soris, arc Sromis  

Rirebulebis Sefasebis  

meTodologia, rac aucilebelia 

samarTliani anazRaurebis  

sistemis uzrunvelsayofad.

გარდა ამისა, 2025 წელს საქართველოში გან
ხორციელებული საკანონმდებლო ცვლილე
ბები, სავარაუდოდ, უარყოფითად აისახება 

გენდერული სახელფასო სხვაობის პრევენცი
ისა და აღმოფხვრისათვის ეფექტიანი მექა
ნიზმების შექმნაზე, ასევე არსებული დაცვის 
გარანტიების გამოყენებაზე. კერძოდ, 2025 
წლის 2 აპრილიდან კანონმდებლობიდან სრუ
ლად ამოღებულ იქნა ტერმინები „გენდერი“ 
და „გენდერული იდენტობა“. „გენდერის“ ნაცვ
ლად, შემოღებულ იქნა „ქალისა და მამაკაცის“, 
ასევე „სქესის“ ცნებები. ამასთანავე, გაუქმდა 
საქართველოს პარლამენტში გენდერული თა
ნასწორობის მუდმივმოქმედი საპარლამენ
ტო საბჭოს, ავტონომიური რესპუბლიკების 
უმაღლეს წარმომადგენლობით ორგანოებში 
გენდერული თანასწორობის საბჭოსა და მუ
ნიციპალიტეტებში გენდერული თანასწორო
ბის საბჭოს შექმნის ვალდებულება. გენდერის 
სამართლებრივი ცნების გაუქმება მნიშვნე
ლოვნად ასუსტებს ქალთა უფლებების დაცვას 
ქვეყანაში, რად­გან ის ძი­რე­უ­ლად არ­ღ­ვევს 
თა­ნას­წო­რო­ბის პო­ლი­ტი­კის სა­ფუძ­ველს. ამ 
მიდ­გო­მით, გენ­დე­რუ­ლი თა­ნას­წო­რო­ბა მხო­
ლოდ ქა­ლი­სა და კა­ცის ბი­ო­ლო­გი­ურ სქე­სამ­
დე და­იყ­ვა­ნე­ბა, რაც უგუ­ლე­ბელ­ყოფს მათ 
სო­ცი­ა­ლურ და კულ­ტუ­რულ რო­ლებს. პატ­რი­
არ­ქა­ლურ სა­ზო­გა­დო­ე­ბა­ში ეს შეზღუ­დუ­ლი 
ხედ­ვა ხელს უწყობს სტე­რე­ო­ტი­პე­ბი­სა და 
მცდა­რი წარ­მოდ­გე­ნე­ბის გაღ­რ­მა­ვე­ბას, რაც 
პირ­და­პირ აზი­ა­ნებს ქალ­თა უფ­ლე­ბებს, მათ 
შო­რის, შრო­მის უფ­ლე­ბებს.
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3.	 საქართველოს სტატისტიკის ეროვნული სამსახური, 2024.

4.	 ბოლო წლებში საქართველოს სტატისტიკის ეროვნულმა სამსახურმა (საქსტატი), გაეროს ქალთა ორგანიზაციასთან მჭიდრო თა
ნამშრომლობით, მნიშვნელოვანი ნაბიჯები გადადგა გენდერული სახელფასო სხვაობის შესახებ შესაბამისი მონაცემებისა და 
ინდიკატორების დამუშავება/გასაჯაროების კუთხით. შედეგად, 2021 წლიდან საქსტატმა დაიწყო შესწორებული გენდერული სა
ხელფასო სხვაობის მაჩვენებლის გამოქვეყნება. შესწორებული გენდერული სხვაობის მაჩვენებელი ითვალიწინებს პირის დე
მოგრაფიულ და სამუშაოსთან დაკავშირებულ კონკრეტულ მახასიათებლებს.

5.	 მოცემული მაჩვენებლები შეუსწორებელი გენდერული სახელფასო სხვაობაა.

6.	 გაეროს ქალთა ორგანიზაციის კვლევის მიხედვით, საქართველოში ჰორიზონტალური გენდერული სეგრეგაცია დაბალსა და საშუ
ალო დონეებს შორის მერყეობს. გაეროს ქალთა ორგანიზაცია, 2020, გენდერული სახელფასო სხვაობა და უთანასწორობა საქარ
თველოს შრომის ბაზარზე. ხელმისაწვდომია: https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/Field%20Office%20Georgia/Attachments/
Publications/2020/Gender%20Pay%20Gap%20Georgia%20GEO.pdf

7.	 გაეროს ქალთა ორგანიზაციის 2020 წლის კვლევამ “გენდერული სახელფასო სხვაობა და უთანასწორობა საქართველოს შრო
მის ბაზარზე” არ აჩვენა მკვეთრი ვერტიკალური სეგრეგაცია საქართველოში. მიუხედავად იმისა, რომ ქალები ნაკლებად იყვ
ნენ წარმოდგენილნი მენეჯერულ პოზიციებზე, განსხვავება მაინც არ იყო მკაფიო და მონაცემები „შუშის ჭერის“ ეფექტის სა
წინააღმდეგოდ მეტყველებდა. კვლევის მიხედვით, ვერტიკალური გენდერული სეგრეგაციის ნიშნები გამოჩნდა მხოლოდ ისეთ 
საქმიანობებში, როგორიცაა საკანონმდებლო საქმიანობა, მთავრობის მაღალი რანგის წარმომადგენლები და მაღალი რანგის 
მენეჯერები. თუმცა, კვლევაში ანალიზი განხორციელდა საქმიანობების ოთხნიშნა რიცხვთა დონეზე. შესაბამისად შეფასების 
შეცდომის საზღვრები მნიშვნელოვნად მაღალი იყო. მოგვიანებით გაეროს ქალთა ორგანიზაციამ ანალიზი განახორციელა საქ
მიანობების უფრო ჩაშლილ დონეზე, რომელმაც დაადასტურა ვერტიკალური სეგრეგაციის არსებობა საქართველოს შრომის ბა
ზარზე.
გაეროს ქალთა ორგანიზაცია, 2020, გენდერული სახელფასო სხვაობა და უთანასწორობა საქართველოს შრომის ბაზარზე. 
ხელმისაწვდომია: https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/Field%20Office%20Georgia/Attachments/Publications/2020/Gender%20
Pay%20Gap%20Georgia%20GEO.pdf

საქართველოში 2024 წლის მონაცემებით, შეუს
წორებელი ყოველთვიური გენდერული სახელ
ფასო სხვაობა, სადაც არ არის გათვალისწინე
ბული პირის დემოგრაფიული და სამუშაოსთან 
დაკავშირებული კონკრეტული მახასიათებ
ლები, 32%-ს შეადგენდა.3 2024 წელს შესწო
რებული გენდერული სახელფასო სხვაობის 
მაჩვენებელი თვიურად იყო 19.3%, ხოლო საა
თობრივად - 11.4%.4

საქართველოში ქალების ანაზღაურება ყველა 
ეკონომიკურ სექტორში უფრო დაბალია, ვიდ
რე კაცების ანაზღაურება. სექტორებს შორის 
გენდერული სახელფასო სხვაობის ყველაზე 
მაღალი მაჩვენებელია შემდეგ სექტორებში: 
საფინანსო და სადაზღვევო (49.8%) და 
დამამუშავებელი მრეწველობის (39.6%).5

გენდერული სახელფასო სხვაობის გამომწ
ვევ ფაქტორებს შორის არის შრომის ბაზრის 
ჰორიზონტალური სეგრეგაცია.6 კერძოდ, ის 
სექტორები და საქმიანობები, სადაც ძირითა
დად ქალები მუშაობენ, ნაკლებ ხელფასებს 
სთავაზობენ დასაქმებულებს, ვიდრე კაცების 
სიჭარბით გამორჩეული სექტორები და საქმი
ანობები. მაგალითად, განათლების სფეროში, 
სადაც 2024 წლის მდგომარეობით დასაქმე
ბულთა 86.1% ქალია, საშუალო ხელფასია 1,233 

ლარი, რაც საქართველოს საშუალო ხელფასზე 
37%-ით ნაკლებია. გარდა ამისა, განათლების 
სექტორშიც კი კაცების ხელფასები ქალებისას 
5.7%-ით აღემატება. განათლების სექტორთან 
ერთად, იმ ეკონომიკურ სექტორებში, სადაც 
დასაქმებული ქალების ყველაზე მაღალი კონ
ცენტრაციაა (სოფლის მეურნეობა, ვაჭრობა, 
ჯანდაცვა), ქალების საშუალო თვიური ხელფა
სი მნიშვნელოვნად ჩამოუვარდება საქართვე
ლოს საშუალო ხელფასს.

ჰორიზონტალურ სეგრეგაციასთან ერთად, 
გენდერული სახელფასო სხვაობის ერთ-ერ
თი განმსაზღვრელი ფაქტორი შესაძლოა იყოს 
შრომის ბაზრის ვერტიკალური სეგრეგაცია, 
რომელიც მაღალანაზღაურებად საქმიანობებ
ზე ქალებისთვის წვდომის შეზღუდვას გულის
ხმობს.7 2024 წლის მდგომარეობით, საქართ
ველოში კაცი მენეჯერების რაოდენობა ქალი 
მენეჯერების რაოდენობას 51.9%-ით აღემატე
ბოდა. ქვეყანაში დასაქმებულ ქალებს შორის 
ქალი მენეჯერების წილი 5.7%, ხოლო კაცების 
წილი 7.2% იყო.

გენდერული სახელფასო სხვაობის განმსაზღვ
რელ ფაქტორებს შორის არის საზოგადოებაში 
ჯერ კიდევ მყარად ფესვგადგმული სტერეო­
ტიპები ქალებისა და კაცების სოციალური 

https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/Field%20Office%20Georgia/Attachments/Publications/2020/Gender%20Pay%20Gap%20Georgia%20GEO.pdf
https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/Field%20Office%20Georgia/Attachments/Publications/2020/Gender%20Pay%20Gap%20Georgia%20GEO.pdf
https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/Field%20Office%20Georgia/Attachments/Publications/2020/Gender%20Pay%20Gap%20Georgia%20GEO.pdf
https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/Field%20Office%20Georgia/Attachments/Publications/2020/Gender%20Pay%20Gap%20Georgia%20GEO.pdf


8ᲠᲝᲒᲝᲠ ᲐᲦᲛᲝᲕᲤᲮᲕᲠᲐᲗ ᲒᲔᲜᲓᲔᲠᲣᲚᲘ ᲡᲐᲮᲔᲚᲤᲐᲡᲝ ᲡᲮᲕᲐᲝᲑᲐ ᲡᲐᲥᲐᲠᲗᲕᲔᲚᲝᲨᲘ?

როლების შესახებ, რაც განსაკუთრებულ გა
მოწვევას წარმოადგენს. აღნიშნულის მიხედ
ვით, კაცი არის „ოჯახის მარჩენალი“, ხოლო 
ქალი - საშინაო საქმეებზე პასუხისმგებელი. გა
ეროს ქალთა ორგანიზაციის 2024 წლის კვლე
ვის თანახმად, საქართველოს მოსახლეობის 
უმრავლესობა თვლის, რომ ქალებმა ნაკლები 
უნდა იმუშაონ და მეტი დრო დაუთმონ ოჯახს 
(71%), ასევე, რომ ბავშვები მძიმედ განიცდიან 
როდესაც დედა მუშაობს (69%). ამის საპირის
პიროდ, მოსახლეობის მხოლოდ 16% ამბობს, 
რომ ბავშვები მძიმედ განიცდიან, როდესაც 
მამა მუშაობს და სახლში არ არის.8

გაეროს ქალთა ორგანიზაციისა და საქსტატის 
მიერ 2022 წელს განხორციელებული „დროის 
გამოყენების კვლევის“ მიხედვით, აუნაზღაუ
რებელი ზრუნვისა და საოჯახო საქმიანობებზე 
ქალების მიერ დახარჯული დროის წილი შე
ადგენს 17.8%-ს, რაც კაცების შესაბამის მაჩ
ვენებელს (3.7%) 4.8-ჯერ აღემატება.9 ქალებს, 
აუნაზღაურებელი ზრუნვისა და საოჯახო შრო
მის გამო, ნაკლები დრო რჩებათ ანაზღაურე
ბადი საქმიანობისთვის, პროფესიული კომპე
ტენციების განსავითარებლად და კარიერული 
გამოცდილების მისაღებად. კიდევ ერთი ასპექ
ტია ის, რომ საქართველოში თითქმის შეუძლე
ბელია ნახევარგანაკვეთიანი ან მოქნილი 
სამუშაო გრაფიკიანი სამსახურის პოვნა, 
რომელიც მეტად უზრუნველყოფს მუშაობის 
და ოჯახური ვალდებულებების შეთავსებას.

კიდევ ერთ-ერთი მნიშვნელოვანი ფაქტორი, უკ
ვე აღნიშნულის გარდა, რომელიც უარყოფითად 
მოქმედებს ქალების ხელფასებზე არის მინი­
მალური ხელფასის არაადეკვატური სტან­
დარტი. საქართველოში მინიმალური ხელფა
სის ოდენობა 1999 წელს განისაზღვრა და თვეში 
20 ლარს შეადგენს, რაც არ არის საკმარისი და
საქმებულთა და მათი ოჯახების საბაზისო საჭი
როებების დასაკმაყოფილებლად. მინიმალური 
ხელფასის ადეკვატური დონე განსაკუთრებით 

8.	 გაეროს ქალთა ორგანიზაცია, 2024, გენდერული თანასწორობის მიმართ დამოკიდებულებების კვლევა საქართველოში. ხელმისა-
წვდომია: https://georgia.unwomen.org/en/digital-library/publications/2025/03/gender-equality-attitudes-study-in-georgia

9.	 გაეროს ქალთა ორგანიზაცია, საქართველოს სტატისტიკის ეროვნული სამსახური, 2022, დროის გამოყენების გამოკვლევა 
საქართველოში 2020-2021. ხელმისაწვდომია: https://www.geostat.ge/media/50117/GTUS-Report-GEO.PDF

10.	 Doruk Cengiz, Arindrajit Dube, Attila Lindner, Ben Zipperer, 2019, The Effect of Minimum Wages on Low-Wage Jobs. ხელმისაწვდომია: 
https://academic.oup.com/qje/article-abstract/134/3/1405/5484905?login=false 

მნიშვნელოვანია დაბალანაზღაურებად სექ
ტორებსა და პოზიციებში, სადაც მისი გავლენა 
ყველაზე მეტად თვალსაჩინოა.10 აღსანიშნა- 
ვია, რომ ქალები სწორედ ასეთ სექტორებსა და 
პოზიციებზე არიან არაპროპორციულად წარ
მოდგენილნი. მინიმალური ხელფასის როლი 
გენდერული თანასწორობის უზრუნველყოფაში 
საქართველოს განათლების სექტორში კარ
გად გამოჩნდა: 2015 წელს ამ სექტორში საჯარო 
სკოლის მასწავლებლებისთვის მინიმალური 
ხელფასის დაწესების შემდეგ ერთ წელიწად
ში გენდერული სახელფასო სხვაობა მნიშვნე
ლოვნად შემცირდა (2015 წლის 22%-დან 2016 
წლის 14%-მდე).

საქართველოში სახელფასო სხვაობაზე ასე
ვე მოქმედებს დედობის და მშობლის (ე.წ. 
დეკრეტული) შვებულების არსებული პო­
ლიტიკა და მისი ანაზღაურების ხარვეზული 
მოწესრიგება. კანონმდებლობის მიხედვით, 
საჯარო მოხელეებისა და საჯარო სკოლების პე
დაგოგებისთვის დედობის შვებულება სრულად 
ანაზღაურდება. ხოლო საჯარო სამსახურებში 
საჯარო მოხელის სტატუსის არმქონე დასაქ
მებულებისა და კერძო სექტორში დასაქმებუ
ლებისთვის ანაზღაურება 6 თვის განმავლო
ბაში ჯამურად არ აღემატება 2,000 ლარს, რაც 
თვეში არაუმეტეს 333 ლარია. ეს თანხა ვერ 
უზრუნველყოფს დედასა და ბავშვს ადეკვატუ
რი საცხოვრებელი პირობებით. გარდა ამისა, 
საქართველოს კანონმდებლობა ამჟამად არ 
ცნობს და არ არეგულირებს მამობის შვებუ
ლებას.

გასათვალისწინებელია, რომ არსებობს ეგრეთ 
წოდებული გენდერული სახელფასო სხვაობის 
აუხსნელი ნაწილი, რომელიც არ აიხსნება სამუ
შაო გამოცდილებით, პიროვნული მახასიათებ
ლებით ან სხვა დაკვირვებადი ფაქტორებით 
და მხოლოდ სქესის ნიშნით დისკრიმინაცი­
ით შეიძლება იყოს განპირობებული. კერძოდ, 
დამსაქმებლები, თავიანთი განსხვავებული 

https://georgia.unwomen.org/en/digital-library/publications/2025/03/gender-equality-attitudes-study-in-georgia
https://www.geostat.ge/media/50117/GTUS-Report-GEO.PDF
https://academic.oup.com/qje/article-abstract/134/3/1405/5484905?login=false
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აღქმების, მოლოდინების, სტერეოტიპებისა 
და წარმოდგენების გამო, ერთი და იმავე მახა
სიათებლების მქონე ქალსა და კაცს ერთი და 
იმავე ღირებულების შესასრულებელი სამუშა
ოსთვის სხვადასხვანაირად აფასებენ.11

საქართველოში არსებული გენდერული სა
ხელფასო სხვაობა, თავის მხრივ, უარყოფი
თად აისახება ქალთა ეკონომიკურ მდგო
მარეობაზე. კერძოდ, იგი ქალების დაბალი 
ეკონომიკური აქტიურობის (შრომის ბაზარ-
ზე ჩართულობა) ერთ-ერთ განმაპირობებელ 
ფაქტორად შეიძლება ჩაითვალოს. ასევე, აღ
ნიშნულმა შესაძლოა მომავალში გენდერუ
ლი საპენსიო სხვაობა და ქალთა შორის სი
ღარიბის მაღალი მაჩვენებელი განაპირობოს.

კერძოდ, 2024 წელს სამუშაო ძალაში ქალე
ბის მონაწილეობის მაჩვენებელი 44.9% იყო, 
რაც მნიშვნელოვნად, 21.4 პროცენტული პუნ
ქტით ჩამორჩებოდა კაცების ანალოგიურ 

11.	 გაეროს ქალთა ორგანიზაცია, 2020, გენდერული სახელფასო სხვაობა და უთანასწორობა საქართველოს შრომის ბაზარზე. 
ხელმისაწვდომია:  https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/Field%20Office%20Georgia/Attachments/Publications/2020/Gender%20
Pay%20Gap%20Georgia%20GEO.pdf

12.	 გაეროს ქალთა ორგანიზაცია, 2021, ქვეყნის გენდერული თანასწორობის პროფილი. ხელმისაწვდომია: https://georgia.unwomen.  
org/ka/digital-library/publications/2021/11/country-gender-equality-profile-of-georgia

13.	 სოციალური მომსახურების სააგენტო, თებერვალი 2025.

მაჩვენებელს (66.2%). მსგავსი სხვაობა ფიქსირ
დება ათწლეულების განმავლობაში და თით
ქმის არ უმჯობესდება. ამასთან პარადოქსია, 
რომ საქართველოში ქალების განათლების 
დონე, კაცებთან შედარებით, უფრო მაღალია.12

უნდა გვახსოვდეს, რომ არსებული უთანას-
წორო მდგომარეობის შენარჩუნება მომა
ვალში გამოიწვევს გენდერულ საპენსიო სხვა
ობას, რადგან ხანდაზმულობის დაგროვებითი 
პენსიის ოდენობა დამოკიდებულია დასაქ
მებულის ხელფასზე. არათანაბარი ანაზღა
ურება ზრდის ქალთა სიღარიბის რისკს და 
მოსალოდნელია, რომ სამომავლოდ კვლავ 
დატოვებს ქალებს სიღარიბეში. 2025 წლის 
თებერვლის მდგომარეობით, ოფიციალუ
რი მონაცემებით, საქართველოში საარსებო 
შემწეობის მიმღებთა შორის 259 ათასი ქალია, 
რაც მთლიან ბენეფიციართა რაოდენობის  
56%-ს შეადგენს.13

https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/Field%20Office%20Georgia/Attachments/Publications/2020/Gender%20Pay%20Gap%20Georgia%20GEO.pdf
https://georgia.unwomen.org/sites/default/files/Field%20Office%20Georgia/Attachments/Publications/2020/Gender%20Pay%20Gap%20Georgia%20GEO.pdf
https://georgia.unwomen.org/ka/digital-library/publications/2021/11/country-gender-equality-profile-of-georgia
https://georgia.unwomen.org/ka/digital-library/publications/2021/11/country-gender-equality-profile-of-georgia
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ᲔᲠᲝᲕ       ᲜᲣ    ᲚᲘ ᲙᲐ    ᲜᲝᲜ       Მ       ᲓᲔᲑ       ᲚᲝ    ᲑᲘᲡ ᲨᲔ    ᲡᲐ    ᲑᲐ    ᲛᲘ    ᲡᲝ    ᲑᲘᲡ  
ᲐᲜᲐ    ᲚᲘ    ᲖᲘ ᲡᲐ   ᲔᲠ       ᲗᲐ    ᲨᲝ    ᲠᲘ    ᲡᲝ ᲡᲢᲐᲜ       ᲓᲐᲠ       ᲢᲔᲑ       ᲗᲐᲜ

14.	 შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის რეკომენდაცია №90 „თანაბარი ანაზღაურების შესახებ“, 1951. ხელმისაწვდომია: https://
normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312428:NO

15.	 გაეროს კონვენცია ქალთა მიმართ დისკრიმინაციის ყველა ფორმის აღმოფხვრის შესახებ (მე-11 მუხლი); გაეროს პაქტი 
ეკონომიკური, სოციალური და კულტურული უფლებების შესახებ (მე-7 მუხლი); ევროპის სოციალური ქარტია (შესწორებული)  
(მე-4 მუხლის მე-3 პუნქტი); გაეროს მდგრადი განვითარების მიზნები (8.5).

16.	 ევროკავშირის დირექტივა 2000/78/EC, 2000, დასაქმებისა და შრომითი საქმიანობის საკითხებთან დაკავშირებით თანაბარი 
მოპყრობის ზოგადი ჩარჩოს შესახებ. ხელმისაწვდომია: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32000L0078  
ევროპარლამენტისა და საბჭოს 2006/54/EC დირექტივა, 2006, დასაქმებისა და პროფესიული საქმიანობის საკითხებში ქალებისა 
და კაცების თანაბარი მოპყრობისა და თანაბარი შესაძლებლობების განხორციელების შესახებ. ხელმისაწვდომია: https://eur-lex.
europa.eu/eli/dir/2006/54/oj/eng

17.	 შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის კონვენცია №100 “მამაკაცთა და ქალთა თანასწორი ანაზღაურების შესახებ თანაბარი  
ღირებულების შრომისათვის“, 1951, მუხლი 1 ,,ბ”.​

	 კონვენციის მიზნებისათვის: ტერმინი „მამაკაცთა და ქალთა თანასწორი ანაზღაურება თანაბარი ღირებულების შრომისათვის“ 
ეხება ანაზღაურების განაკვეთებს, რომლებიც განისაზღვრება სქესის ნიშნით დისკრიმინაციის გარეშე.

ქალისა და კაცის თანაბარი ღირებულების 
შრომისთვის თანაბარი ანაზღაურების საკითხი 
მოწესრიგებულია შსო-ს №100 ფუნდამენტური 
კონვენციით და მისი თანმხლები №90 რეკო
მენდაციით,14 საქართველოს მიერ სავალდე
ბულოდ აღიარებული არაერთი საერთაშორისო 
აქტით15 და ასევე ევროკავშირის დირექტივე
ბით.16

2021 წელს საქართველო, გაეროს ქალთა ორ
განიზაციის მხარდაჭერით, შეუერთდა თანა
ბარი ანაზღაურების საერთაშორისო კოალი
ციას (EPIC). კოალიცია მიზნად ისახავს გაეროს 
წევრი სახელმწიფოების დახმარებას გაეროს 
მდგრადი განვითარების მიზნების მიღწევა
ში. განსაკუთრებით კი ეხმაურება 8-ე მიზანს: 
„ღირსეული სამუშაო და ეკონომიკური ზრდა“. 
კოალიციაში გაწევრიანებისას ქვეყნები გამო- 
თქვამენ მზადყოფნას გადადგან ნაბიჯები კო
ალიციის კრიტერიუმების შესასრულებლად.

2021 წელს, გაწევრიანების მომენტში, საქართ
ველომ აიღო ვალდებულება შეასრულოს კოა- 
ლიციის შემდეგი კრიტერიუმები: (1) თანაბარი 
ანაზღაურების კანონმდებლობის შესაბამისობის 
მონიტორინგი შრომის ინსპექციის ან სხვა ეფექ
ტური ღონისძიებების მეშვეობით; (2) ანაზღაურე
ბის გამჭირვალობის პოლიტიკის ან პრაქტიკის 
დანერგვა; (3) კანონების, პოლიტიკის ან ღონის
ძიებების არსებობა, რომლებიც ხელს უწყობს 
სამსახურებრივი და საოჯახო ვალდებულებების 
ურთიერთშეთავსებას ან ქალთა წარმომადგენ
ლობის გაზრდას კომპანიის საბჭოებში; (4) ეკო
ნომიკური თანამშრომლობისა და განვითარების 
ორგანიზაციის (OECD) 2013 წლის რეკომენდაციის 
„გენდერული თანასწორობა განათლებაში, და
საქმებასა და მეწარმეობაში“ და 2015 წლის რე
კომენდაციის „საზოგადოებრივ ცხოვრებაში გენ
დერული თანასწორობის შესახებ“ შესრულება.

მიმდინარე თავი მოიცავს საქართველოს კა
ნონმდებლობის შესაბამისობის ანალიზს სა
ერთაშორისო სტანდარტებთან.

ᲓᲘᲡᲙᲠᲘᲛᲘᲜᲐᲪᲘᲘᲡ ᲐᲙᲠᲫᲐᲚᲕᲐ

საერთაშორისო სტანდარტი

გაეროს კონვენცია „ქალთა მიმართ დისკრიმი
ნაციის ყველა ფორმის აღმოფხვრის შესახებ“ 
აღიარებს თანაბარი ანაზღაურების უფლებას. 
შსო-ს კონვენცია №100 „მამაკაცთა და ქალთა 

თანასწორი ანაზღაურების შესახებ თანაბარი 
ღირებულების შრომისათვის“ სახელმწიფოს 
ავალდებულებს უზრუნველყოს თანაბარი ღი
რებულების შრომის თანაბარი ანაზღაურე
ბა ყოველგვარი დისკრიმინაციის გარეშე.17  

https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312428:NO
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312428:NO
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32000L0078
https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2006/54/oj/eng
https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2006/54/oj/eng
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ამავე კონვენციის თანმხლები შსო-ს №90 რეკო
მენდაციის ,,თანაბარი ანაზღაურების შესახებ“ 
მიხედვით, ,,სახელფასო განაკვეთების დად
გენისას, კანონმდებლობამ უნდა გაითვალის
წინოს თანაბარი ღირებულების შრომისთვის 
კაცის და ქალის თანაბარი ანაზღაურების პრინ- 
ციპი“.18

ანალოგიურ დებულებებს ითვალისწინებს ევ
როკავშირის კანონმდებლობა. გენდერული 
სახელფასო სხვაობის თვალსაზრისით განსა
კუთრებით მნიშვნელოვანია ევროკავშირის 
2000/78/EC დირექტივა „დასაქმებისა და შრო
მითი საქმიანობის საკითხებთან დაკავშირე
ბით თანაბარი მოპყრობის ზოგადი ჩარჩოს შე
სახებ“.19 მიუხედავად იმისა, რომ დირექტივა 
ქალისა და კაცის თანაბარი შრომის თანაბა
რი ანაზღაურების საკითხს კონკრეტულად არ 
ეხება, შინაარსობრივად ამ თემატიკას მაინც 
მოიცავს. ის გენდერულ თანასწორობაზე ფოკუ
სირებულ სხვა დირექტივებთან ერთად ქმნის 
მნიშვნელოვან ჩარჩოს მრავალჯერადი და ინ
ტერსექციური დისკრიმინაციის აღმოსაფხვ
რელად.

უშუალოდ განსახილველ საკითხს ეხება ევ
როკავშირის 2006/54/EC დირექტივა ,,დასაქმე- 
ბისა და პროფესიული საქმიანობის საკითხ- 
ებში ქალებისა და კაცების თანაბარი მოპყრო- 
ბისა და თანაბარი შესაძლებლობების გან- 
ხორციელების შესახებ“.20 ის განსაზღვრავს  
თანაბარი ანაზღაურების პრინციპს თანაბარი 
სამუშაოსთვის ან თანაბარი ღირებულების სა
მუშაოსთვის და კრძალავს სქესის ნიშნით დის
კრიმინაციას.21

18.	 შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის რეკომენდაცია №90 „თანაბარი ანაზღაურების შესახებ“, 1951, მუხლი 3(1).

19.	 ევროკავშირის დირექტივა 2000/78/EC, 2000, დასაქმებისა და შრომითი საქმიანობის საკითხებთან დაკავშირებით თანაბარი 
მოპყრობის ზოგადი ჩარჩოს შესახებ. ხელმისაწვდომია: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32000L0078

20.	 ევროპარლამენტისა და საბჭოს 2006/54/EC დირექტივა, 2006, დასაქმებისა და პროფესიული საქმიანობის საკითხებში ქალებისა 
და კაცების თანაბარი მოპყრობისა და თანაბარი შესაძლებლობების განხორციელების შესახებ. ხელმისაწვდომია: https://eur-lex.
europa.eu/eli/dir/2006/54/oj/eng

21.	 იქვე, დირექტივის მე-4 მუხლი. ქალისა და კაცის თანაბარი ღირებულების შრომის თანაბარი ანაზღაურების პრინციპი ასევე 
განმტკიცებულია საქართველოს მიერ სავალდებულოდ აღიარებული არაერთი საერთაშორისო აქტით. მათ შორის აღსანიშნავია: 
გაეროს კონვენცია ქალთა მიმართ დისკრიმინაციის ყველა ფორმის აღმოფხვრის შესახებ (მე-11 მუხლი); გაეროს პაქტი 
ეკონომიკური, სოციალური და კულტურული უფლებების შესახებ (მე-7 მუხლი); ევროპის სოციალური ქარტია (შესწორებული) (მე-4 
მუხლის მე-3 პუნქტი); გაეროს მდგრადი განვითარების მიზნები (8.5).

22.	 კოალიციის ამ კრიტერიუმს ამ ეტაპზე საქართველო ვერ ასრულებს (გაწევრიანების დროს საქართველოს არ აუღია ამ კრიტერი
უმის შესრულების ვალდებულება).

23.	 2025 წლის აპრილიდან 2010 წლის კანონმა ,,გენდერული თანასწორობის შესახებ“ სახელწოდება შეიცვალა და ეწოდა კანონი 
,,ქალისა და მამაკაცის თანასწორობის შესახებ“. ხელმისაწვდომია: https://www.matsne.gov.ge/document/view/91624?publication=11

ეროვ   ნუ  ლი სტან   დარ   ტი

საქართველოს რატიფიცირებული აქვს გაე
როს კონვენცია „ქალთა მიმართ დისკრიმინა
ციის ყველა ფორმის აღმოფხვრის შესახებ“ და 
შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის კონ
ვენცია №100 „მამაკაცთა და ქალთა თანასწო
რი ანაზღაურების შესახებ თანაბარი ღირებუ
ლების შრომისათვის“. უნდა აღინიშნოს, რომ 
ამ ორი კონვენციის რატიფიცირება თანაბა
რი ანაზღაურების საერთაშორისო კოალიციის 
(EPIC) კრიტერიუმებს შორისაა. ამასთან, კოა
ლიციის კრიტერიუმებს შორისაა ეროვნული 
კანონმდებლობის შრომის საერთაშორისო 
ორგანიზაციის №100 კონვენციასთან შესაბა
მისობაში მოყვანაც.22

საქართველოს კანონმდებლობაში ქალისა 
და კაცის თანაბარი ანაზღაურების ზოგიერთი 
ასპექტი მოცემულია საქართველოს კონსტი
ტუციაში და ქვეყანაში მოქმედ რამდენიმე კა
ნონში, როგორებიცაა „დისკრიმინაციის ყველა 
ფორმის აღმოფხვრის შესახებ“, „ქალისა და 
მამაკაცის თანასწორობის შესახებ“,23 ,,საჯარო 
სამსახურის შესახებ“, ასევე ,,საქართველოს 
შრომის კოდექსში“ და პოლიტიკის დოკუმენტ
ში ,,ქალთა ეკონომიკური გაძლიერების სახელ
მწიფო კონცეფცია“.

საქართველოს კონსტიტუცია კრძალავს დისკ
რიმინაციას სქესის ნიშნით: “ყველა ადამიანი 
სამართლის წინაშე თანასწორია. აკრძალულია 
დისკრიმინაცია რასის, კანის ფერის, სქესის, 
წარმოშობის, ეთნიკური კუთვნილების, ენის, 
რელიგიის, პოლიტიკური ან სხვა შეხედულე
ბების, სოციალური კუთვნილების, ქონებრივი 

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32000L0078
https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2006/54/oj/eng
https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2006/54/oj/eng
https://www.matsne.gov.ge/document/view/91624?publication=11
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ან წოდებრივი მდგომარეობის, საცხოვრებელი 
ადგილის ან სხვა ნიშნის მიხედვით.“24 აქვე კონ
სტიტუცია აკონკრეტებს თანაბარ უფლებებს 
ქალებისა და კაცებისთვის: „სახელმწიფო უზ
რუნველყოფს თანაბარ უფლებებსა და შესაძ
ლებლობებს მამაკაცებისა და ქალებისათვის. 
სახელმწიფო იღებს განსაკუთრებულ ზომებს 
მამაკაცებისა და ქალების არსებითი თანას
წორობის უზრუნველსაყოფად და უთანასწო
რობის აღმოსაფხვრელად.“25

„დისკრიმინაციის ყველა ფორმის აღმოფხვრის 
შესახებ“ კანონის თანახმად, თანაბარი მოპყ
რობის პრინციპი ვრცელდება შრომით და წი
ნასახელშეკრულებო ურთიერთობებზე, მათ 
შორის: დასაქმების, შრომის, შრომის ანაზღა
ურებისა და შრომითი ურთიერთობის შეწყვე
ტის პირობებზე.26 „ქალისა და მამაკაცის თა
ნასწორობის შესახებ კანონი“ განსაზღვრავს 
გენდერული თანასწორობის გარანტიებს. მათ 
შორისაა თანასწორი მოპყრობა ქალისა და მა
მაკაცის მუშაობის ხარისხის შეფასებისას.27

„საქართველოს შრომის კოდექსი“ 2020 წლამდე 
არ მოიცავდა ქალისა და კაცის თანაბარი შრო
მის თანაბარი ანაზღაურების პრინციპს. 2020 
წელს განხორციელებული ცვლილებების სა
ფუძველზე, დამსაქმებლებმა უნდა უზრუნველ
ყონ, რომ ქალ და კაც დასაქმებულებს, რომლე
ბიც თანაბარ სამუშაოს ასრულებენ, თანაბარი 
ანაზღაურება ჰქონდეთ. კერძოდ, კოდექსის მი
ხედვით ,,დამსაქმებელი ვალდებულია, ქალი 
და მამაკაცი დასაქმებულების მიერ თანაბარი 
სამუშაოს შესრულების შემთხვევაში უზრუნველ
ყოს მათთვის თანაბარი შრომის ანაზღაურე
ბის გადახდა.“ ამასთან, კოდექსი არათანაბარ 

24.	 „საქართველოს კონსტიტუცია“, 2018, მუხლი 11(1).

25.	 „საქართველოს კონსტიტუცია“, 2018, მუხლი 11(3).

26.	 საქართველოს კანონი „დისკრიმინაციის ყველა ფორმის აღმოფხვრის შესახებ“, 2014, მუხლი 2(10).

27.	 საქართველოს კანონი „ქალისა და მამაკაცის თანასწორობის შესახებ“, 2010, მე-4 მუხლის მე-2 პუნქტის ,,ი“ ქვეპუნქტი.

28.	 საქართველოს ორგანული კანონი „საქართველოს შრომის კოდექსი“, 2010, მე-5 მუხლის ,,გ“ პუნქტი. ხელმისაწვდომია: 
 https://matsne.gov.ge/document/view/1155567?publication=28 

29.	 აღსანიშნავია, რომ 2024 წლის 13 წლის დეკემბრიდან კანონში ,,საჯარო სამსახურის შესახებ“ შევიდა სისტემური ცვლილებები, 
რითაც მნიშვნელოვნად გაუარესდა საჯარო მოხელეთა უფლებრივი მდგომარეობა, კერძოდ: საშუალო რგოლის მენეჯერ მოხე
ლეებს აღარ აქვთ საჯარო მოხელის სტატუსი და ნაცვლად უვადო შრომითი ურთიერთობისა, მათთან დაიდო მოკლევადიანი ად
მინისტრაციული ხელშეკრულებები; რეორგანიზაციის შედეგად სამსახურიდან უკანონოდ გათავისუფლებული მოხელეები აღარ 
ექვემდებარებიან სასამართლოს გზით სამსახურში აღდგენას და სხვა. ხელმისაწვდომია: https://www.matsne.gov.ge/document/
view/3031098?publication=62

30.	 საქართველოს პარლამენტის დადგენილება 2662-XIმს-Xმპ, „ქალთა ეკონომიკური გაძლიერების სახელმწიფო კონცეფციის“ 
დამტკიცების შესახებ, 2023. ხელმისაწვდომია. https://matsne.gov.ge/ka/document/view/5755428?publication=0

ანაზღაურებას დისკრიმინაციის ერთ-ერთ ფორ
მად განიხილავს და უთითებს: „აკრძალულია 
დისკრიმინაცია შრომით ურთიერთობასა და 
წინასახელშეკრულებო ურთიერთობაში, დასაქ
მებასა და პროფესიულ საქმიანობაში. დისკრი
მინაციის აკრძალვა, მათ შორის, ვრცელდება 
შრომის, შრომის ანაზღაურებისა და შრომითი 
ურთიერთობის შეწყვეტის პირობებზე.“28

გარდა ამისა, 2015 წელს გატარებული საჯარო 
სამსახურის რეფორმის შედეგად, „საჯარო სამ
სახურის შესახებ“ კანონის 57-ე მუხლის 1-ელი 
პუნქტის მიხედვით, მოხელეთა შრომის ანაზღა
ურების სისტემა ემყარება გამჭვირვალობისა 
და სამართლიანობის პრინციპებს, რომლებიც 
თანაბარი სამუშაოს შესრულებისთვის თანა
ბარი ანაზღაურების მიღებას გულისხმობს.29 
თუმცა, შრომის ანაზღაურების შეფასების კონ
კრეტულ მეთოდოლოგიას ის არ გვთავაზობს.

2023 წლის მარტში საქართველოს პარლამენ
ტმა დაამტკიცა „ქალთა ეკონომიკური გაძლი
ერების სახელმწიფო კონცეფცია“, რომელიც 
ასევე განიხილავს გენდერულ სახელფასო 
სხვაობას.30 კერძოდ, დოკუმენტი გენდერუ
ლი სახელფასო სხვაობის წინააღმდეგ შე
საძლო ღონისძიებად ასახელებს თანაბარი 
ანაზღაურების პრინციპის განხორციელება
სა და მონიტორინგს. თუმცა, უნდა აღინიშ
ნოს, რომ კონცეფცია და შრომის კოდექსი არ  
ითვალისწინებს რაიმე ეფექტურ მექანიზმს ამ 
ღონისძიების აღსასრულებლად, გარდა დამ
საქმებლის მიმართ არსებული ზოგადი ვალდე
ბულებისა, ასახოს დისკრიმინაციის აკრძალვე
ბი შინაგანაწესსა და სხვა დოკუმენტებში და 
უზრუნველყოს მათი აღსრულება.

https://matsne.gov.ge/document/view/1155567?publication=28
https://www.matsne.gov.ge/document/view/3031098?publication=62
https://www.matsne.gov.ge/document/view/3031098?publication=62
https://matsne.gov.ge/ka/document/view/5755428?publication=0
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“საქართველოს შრომის კოდექსსა” და „საჯარო სამსახურის შესახებ“ კანონში შემოთა­
ვაზებული განმარტებები სამართლებრივ ხარვეზს შეიცავს და არ შეესაბამება შსო-ს 
№100 კონვენციის და ევროკავშირის 2006/54/EC დირექტივის მოთხოვნებს თანაბარი 
ანაზღაურების შესახებ.

როგორც აღინიშნა, საერთაშორისო სტანდარტები ითვალისწინებს “თანაბარი ღირე­
ბულების შრომის თანაბარ ანაზღაურებას”. ეს განსხვავდება საქართველოში არსებუ­
ლი სტანდარტისგან (რომელიც ითვალისწინებს მხოლოდ “თანაბარი შრომის თანაბარ 
ანაზღაურებას”), და გულისხმობს თანაბარ ანაზღაურებას არა მხოლოდ ერთსა და იმავე 
პოზიციაზე დასაქმებული პირებისთვის, არამედ აფასებს სხვადასხვა სამსახურებრივი 
პოზიციის შრომის ღირებულებას და ადარებს ამ ღირებულებებს ერთმანეთთან. შესაბა­
მისად, საერთაშორისო სტანდარტის მიხედვით, საწარმოს (ორგანიზაციის) ფარგლებში 
უნდა მოხდეს ყველა პოზიციაზე შესრულებული სამუშაოს ღირებულების შეფასება და 
ამის საფუძველზე, თანაბარი ღირებულების შრომის თანაბრად ანაზღაურება.

ᲐᲜᲐᲖᲦᲐ   Უ    ᲠᲔ    ᲑᲘᲡ ᲪᲜᲔ    ᲑᲐ

31.	 შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის კონვენცია №100 „მამაკაცთა და ქალთა თანასწორი ანაზღაურების შესახებ თანაბარი  
ღირებულების შრომისათვის“, 1951, მუხლი 1,ა.

32.	 საქართველოს ორგანული კანონი „საქართველოს შრომის კოდექსი“, 2010, მუხლი 41.

სა   ერ       თა    შო    რი    სო სტან       დარ       ტი

შსო-ს №100 კონვენციის „მამაკაცთა და ქალთა 
თანასწორი ანაზღაურების შესახებ თანაბა
რი ღირებულების შრომისათვის“ მიხედვით, 
„ანაზღაურება“ მოიცავს ჩვეულებრივ, ძირითად 
ან მინიმალურ ხელფასს ან ჩვეულებრივ, ძირი
თად ან მინიმალურ გასამრჯელოს და ყველა 
სხვაგვარ ანაზღაურებას, რომლებიც გაიცემა 
პირდაპირ ან ირიბად, ფულადი ფორმით ან ნა
ტურით სამუშაოს მიმცემის მიერ მშრომელზე, 
ამ უკანასკნელის მიერ რაიმე სამუშაოს შესრუ
ლების გამო.31

ეროვ       ნუ    ლი სტან       დარ       ტი

შრომის კოდექსში 2020 წლიდან განისაზღვ
რა ანაზღაურების ცნება, რომლის მიხედვითაც 
,,შრომის ანაზღაურება არის ძირითადი ან მინი
მალური ანაზღაურება ან ხელფასი ან ნებისმი
ერი სხვა ანაზღაურება, რომელიც გადახდილია 
ფულადი ფორმით ან ნატურით და რომელსაც 
პირდაპირ ან არაპირდაპირ იღებს დასაქმებუ
ლი დამსაქმებლისგან სამუშაოს შესრულების 
სანაცვლოდ“.32

ანაზღაურების ცნების თვალსაზრისით, საქართველოს შრომის კოდექსის ნორმა სრუ­
ლად შეესაბამება შსო-ს სტანდარტს, რადგან ანაზღაურების განმარტება მოიცავს ნე­
ბისმიერ შემოსავალს, რომელსაც დასაქმებული პირდაპირ ან არაპირდაპირ იღებს 
დამსაქმებლისგან.
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ᲐᲜᲐᲖᲦᲐ   Უ    ᲠᲔ    ᲑᲘᲡ ᲨᲔ    ᲤᲐ    ᲡᲔ    ᲑᲘᲡ ᲛᲔ    ᲗᲝ    ᲓᲝ    ᲚᲝ    ᲒᲘᲐ

33.	 შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის რეკომენდაცია №90 „თანაბარი ანაზღაურების შესახებ“, 1951, მე-5 პარაგრაფი.

34.	 ევროპარლამენტისა და საბჭოს 2006/54/EC დირექტივა, 2006, დასაქმებისა და პროფესიული საქმიანობის საკითხებში ქალებისა 
და კაცების თანაბარი მოპყრობისა და თანაბარი შესაძლებლობების განხორციელების შესახებ. ხელმისაწვდომია:  https://eur-lex.
europa.eu/eli/dir/2006/54/oj/eng

35.	 DIRECTIVE (EU) 2023/970 OF THE EUROPEAN PARLIAMENT AND OF THE COUNCIL of 10 May 2023, to strengthen the application of the prin-
ciple of equal pay for equal work or work of equal value between men and women through pay transparency and enforcement mechanisms. 
ხელმისაწვდომია:  https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:32023L0970

სა   ერ       თა    შო    რი    სო სტან       დარ       ტი

შსო-ს №100 კონვენციის შესაბამისად, სახელ
მწიფოს უნდა ჰქონდეს შრომის ღირებულების 
შეფასების/გაზომვის ობიექტურ კრიტერიუმებ
ზე დაყრდნობილი მეთოდოლოგია. ანალოგი
ურ ნორმას შეიცავს კონვენციის თანმხლები 
№90 რეკომენდაცია „თანაბარი ანაზღაურების 
შესახებ“, რომლის მიხედვითაც უნდა დადგინ
დეს შესასრულებელი სამუშაოს ობიექტური  
შეფასების მეთოდოლოგია სამუშაოს ანალი
ზის ან სხვა გზით.33

ევროკავშირის 2006/54/EC დირექტივის34 მი
ხედვით, ანაზღაურების განსაზღვრისთვის 
აუცილებელია სამუშაოს კლასიფიკაცი­
ის სისტემის გამოყენება. ეს სისტემა უნდა 
ეფუძნებოდეს ერთსა და იმავე კრიტერიუმებს 
როგორც კაცების, ისე ქალების შემთხვევაში, 
რითაც გამოირიცხება ნებისმიერი სახის დის
კრიმინაცია სქესის ნიშნით.

გარდა ამისა, ევროპარლამენტისა და საბჭოს 
2023 წლის დირექტივა 2023/97035 ადგენს, რომ 
სახელმწიფოებმა სოციალური პარტნიორების 
ჩართულობით უნდა შეიმუშაონ მეთოდოლოგი
ები, რომლებიც დამსაქმებლებს დაეხმარება 
თანაბარი ღირებულების მქონე სამუ- 
შაოს შეფასებაში. დირექტივა ასევე ავალდე
ბულებს დამსაქმებლებს, განსაზღვრონ კრიტე
რიუმები, რომლითაც შეფასდება შესასრულე
ბელი სამუშაო და ამ კრიტერიუმებზე 
დაყრდნობით, თანაბარი ღირებულების სამუ
შაოსთვის თანაბარი ანაზღაურება გასცენ.

შრომის ღირებულების ობიექტური შეფასება 
ფორმალური მეთოდი/პროცედურაა, რომელიც 

სამუშაოებს დაბალი ღირებულებიდან მაღალი 
ღირებულების მიმართულებით იერარქიულად 
ალაგებს. ეს ხდება სამუშაოს შინაარსისა და 
მახასიათებლების საფუძველზე. მნიშვნელო
ვანია აღინიშნოს, რომ ამ მეთოდით ფასდება 
კონკრეტული სამუშაო და არა ინდივიდუალური 
დასაქმებული. გასათვალისწინებელია, რომ 
მსოფლიოს სხვადასხვა ქვეყანაში შრომის 
ღირებულების გაზომვისა და შეფასების სხვა
დასხვა მეთოდოლოგიას იყენებენ და არ არ
სებობს ერთიანი, საყოველთაოდ აღიარებული 
სტანდარტი ამისათვის. ეს მეთოდოლოგიები 
ითვალისწინებს სხვადასხვა კრიტერიუმს, რო
გორებიცაა განათლება, პასუხისმგებლობის 
დონე, სამუშაო გამოცდილება, სამუშაო დრო, 
ეკონომიკური სექტორი და სხვა.

ეროვნული სტანდარტი

საქართველოს დღემდე არ აქვს შრომის გაზომ
ვა/შეფასების მეთოდოლოგიის ინსტიტუცი- 
ური ჩარჩო ან ეროვნული სახელმძღვანელო, 
რაც შეუძლებელს ხდის ქალისა და კაცის მიერ 
გაწეული შრომის ღირებულების შეფასებასა და 
მათ შედარებას. მსგავსი მეთოდოლოგია ასევე 
არ არის ჩამოყალიბებული შრომის ინსპექციის 
მიერ, რომელიც 2021 წლიდან თანაბარი შრო
მის თანაბარი ანაზღაურების საკითხის სახელ
მწიფო მაკონტროლებელი ორგანოა საქართვე
ლოში. მისი ეფექტურობისთვის აუცილებელია 
შესაბამისი საკანონმდებლო რეგულაციების, 
მათ შორის თანაბარი ღირებულების შრომის 
გაზომვის მეთოდოლოგიის ინსტიტუციური ჩარ
ჩოს არსებობა.

აღსანიშნავია, რომ „საქართველოში თანაბარი 
ანაზღაურების მიმოხილვისა და ანგარიშგების 

ევროკავშირის დირექტივასთან შესაბამისობისთვის და თანაბარი ანაზღაურების საერთა
შორისო კოალიციის (EPIC) კრიტერიუმის “ანაზღაურების გამჭირვალობის პოლიტიკის ან 
პრაქტიკის დანერგვა” შესასრულებლად აუცილებელია, რომ ეროვნული კანონმდებლობით 
დადგინდეს ანაზღაურების გამჭვირვალობის სტანდარტები. ამ მიმართულებით საქართ
ველოს საერთაშორისო ვალდებულებებთან შესაბამისობა, სხვა ფაქტორებთან ერთად, 
დამოკიდებული იქნება შრომის ინსპექციის მხრიდან შრომის უთანასწორო ანაზღაურების 
პრევენციის, დადგენისა და მასზე რეაგირების ინსტრუქციის ინსტიტუციონალიზაციაზე.

https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2006/54/oj/eng
https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2006/54/oj/eng
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:32023L0970
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(EPRR) მეთოდოლოგიის დანერგვის მოდელე
ბის შეფასების“ დოკუმენტი36 შემუშავდა ISET 
კვლევითი ინსტიტუტის მიერ გაეროს ქალ
თა ორგანიზაციის მხარდაჭერით. გარდა ამი
სა, 2024 წელს გაეროს ქალთა ორგანიზაციის 
მხარდაჭერით შრომის ინსპექციისთვის მომ
ზადდა მეთოდოლოგიური დოკუმენტი შრომით  

36.	 გაეროს ქალთა ორგანიზაცია, ISET, 2021, საქართველოში თანაბარი ანაზღაურების მიმოხილვისა და ანგარიშგების (EPRR) 
მეთოდოლოგიის დანერგვის მოდელების შეფასება. ხელმისაწვდომია:  https://iset-pi.ge/storage/media/other/2021-09-30/611ddad0-
21de-11ec-b3d0-9fcfc29319ff.pdf

37.	 International Labour Organization, Pay transparency legislation: Implications for employers and workers’ organizations, 2022. ხელმისაწვდომია: 
https://www.ilo.org/publications/pay-transparency-legislation-implications-employers-and-workers

38.	 DIRECTIVE (EU) 2023/970 OF THE EUROPEAN PARLIAMENT AND OF THE COUNCIL of 10 May 2023, to strengthen the application of the prin-
ciple of equal pay for equal work or work of equal value between men and women through pay transparency and enforcement mechanisms. 
ხელმისაწვდომია:  https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:32023L0970

39.	 იქვე: მუხლი 5.

ურთიერთობებში თანაბარი ანაზღაურების 
პრინციპის შესახებ, ასევე დეტალური ინსტ
რუქცია შრომის უთანასწორო ანაზღაურების 
პრევენციის, გამოვლენისა და რეაგირების 
შესახებ. ამ დოკუმენტების ინსტიტუციონა
ლიზაციის საკითხზე ამჟამად მიმდინარეობს  
დისკუსია.

ᲐᲜᲐᲖᲦᲐᲣᲠᲔᲑᲘᲡ ᲒᲐᲛᲭᲕᲘᲠᲕᲐᲚᲝᲑᲐ

საერთაშორისო სტანდარტი

ქალისა და კაცის თანაბარი შრომის თანაბა
რი ანაზღაურების უზრუნველსაყოფად უმნიშ
ვნელოვანესი ინსტრუმენტია ანაზღაურების 
გამჭვირვალობა. მას აქვს რესურსი არსებითი 
წვლილი შეიტანოს გენდერული სახელფა
სო სხვაობისა და ზოგადად, შრომის ბაზარზე 
გენდერული უთანასწორობის შემცირებაში.37 
ანაზღაურების გამჭირვალობის პოლიტიკის 
ან პრაქტიკის დანერგვა თანაბარი ანაზღაურე
ბის საერთაშორისო კოალიციის (EPIC) კრიტე- 
რიუმთა შორისაა.

ამ კონტექსტში მნიშვნელოვანია ევროპარ
ლამენტისა და საბჭოს 2023 წლის დირექტი
ვა 2023/970,38 რომელიც ეხება ქალებისა და  

კაცების თანაბარი შრომისათვის ან თანაბარი 
ღირებულების შრომისთვის თანაბარი ანაზღა
ურების პრინციპის დანერგვას ანაზღაურების 
გამჭვირვალობისა და აღსრულების მექანიზ
მების გზით. დირექტივის თანახმად, ანაზღაუ
რების გამჭირვალობა უზრუნველყოფილი უნ
და იყოს: ა) დამსაქმებლის ვალდებულებით, 
მოამზადოს ხელფასების შესახებ ანგარიში;  
ბ) დასაქმებულის უფლებით, მიიღოს ინფორმა
ცია ანაზღაურების შესახებ. 

გარდა ამისა, დირექტივის თანახმად, დასაქ
მების მსურველ პირს უფლება აქვს პოტენცი
ური დამსაქმებლისგან მიიღოს ინფორმაცია 
საწყისი ანაზღაურების ოდენობის ან დიაპაზო
ნის შესახებ, რომელიც დაეფუძნება ობიექტურ, 
გენდერულად ნეიტრალურ კრიტერიუმებს.39 

შსო-ს №100 კონვენციასთან და ევროკავშირის 2006/54/EC და 2023/970 დირექტივებთან 
თავსებადობისთვის აუცილებელია სახელმწიფომ შეიმუშაოს ანაზღაურების შეფასების 
ობიექტურ კრიტერიუმებზე დაფუძნებული მეთოდოლოგია. ამ მიმართულებით საქართ­
ველოს საერთაშორისო ვალდებულებებთან შესაბამისობა, სხვა საკითხებთან ერთად 
გარკვეულწილად დამოკიდებული იქნება შრომის ინსპექციის მიერ შრომის უთანასწო­
რო ანაზღაურების პრევენციის, დადგენის და მასზე რეაგირების ინსტრუქციის ინსტიტუ­
ციონალიზაციაზე.

https://iset-pi.ge/storage/media/other/2021-09-30/611ddad0-21de-11ec-b3d0-9fcfc29319ff.pdf
https://iset-pi.ge/storage/media/other/2021-09-30/611ddad0-21de-11ec-b3d0-9fcfc29319ff.pdf
https://www.ilo.org/publications/pay-transparency-legislation-implications-employers-and-workers
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:32023L0970
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დასაქმების შემდეგაც პირს უნდა ჰქონდეს 
წვდომა ანაზღაურების კრიტერიუმებზე. და
საქმებულს ასევე უნდა შეეძლოს მოითხოვოს 
ნებისმიერი ინფორმაცია, რომელიც შეიძლება 
უკავშირდებოდეს მის მიმართ შესაძლო უთა
ნასწორო მოპყრობას ან მის იდენტიფიცირებას 
დისკრიმინაციის მსხვერპლად. ასეთი ინფორ
მაცია შეიძლება იყოს სტატისტიკა, სახელფა
სო პოლიტიკის დოკუმენტი, სამუშაოს შეფასე
ბის სისტემა და სხვა. დირექტივის მიხედვით, 
დამსაქმებლის მიერ მომზადებულ სახელფა
სო სხვაობის და ხელფასების შესახებ ანგა
რიშს აქვეყნებს შესაბამისი ზედამხედველი  
ორგანო.40

ეროვნული სტანდარტი

თანაბარი ანაზღაურების საერთაშორისო კოა
ლიციაში (EPIC) გაწევრიანებისას საქართველომ 
აიღო ვალდებულება შეასრულოს კოალიციის 
კრიტერიუმი “ანაზღაურების გამჭირვალობის 
პოლიტიკის ან პრაქტიკის დანერგვა”.

ამ ეტაპზე საქართველოში ანაზღაურების 
გამჭირვალობის პოლიტიკა ან პრაქტიკა და
ნერგილი არ არის. მეტიც, საქართველო იმ 

40.	 იქვე: პარაგრ. 38, მუხლი 9.

სახელმწიფოთა რიცხვს მიეკუთვნება, სადაც 
მოქმედებს ზეპირსიტყვიერად ან შინაგანაწე
სებით მოწესრიგებული, ე.წ. „სახელფასო კონ
ფიდენციალობის“ პრაქტიკა. აღსანიშნავია, 
რომ აღნიშნული პრაქტიკა აფერხებს სახელ
ფასო გამჭვირვალობას კომპანიაში/ორგანი
ზაციაში/უწყებაში, არღვევს დასაქმებულის 
უფლებას მიიღოს ინფორმაცია სახელფასო 
პოლიტიკის შესახებ და შეძლოს ანაზღაურე
ბაში პოტენციური უთანასწორობის აღმოჩენა. 

აღნიშნულ პრაქტიკას ამწვავებს ის ფაქტიც, 
რომ შრომის კოდექსით არ არის გათვალის
წინებული რაიმე დამატებითი მოწესრიგება 
ანაზღაურების დაანგარიშების წესის, შიდაორ
განიზაციული გამჭვირვალობის ან/და სხვა მი
მართულებით. 

„საჯარო სამსახურის შესახებ“ კანონის 57-ე მუხ
ლის 1-ელი პუნქტის მიხედვით, მოხელეთა 
შრომის ანაზღაურების სისტემა ემყარება გამ
ჭვირვალობისა და სამართლიანობის პრინცი
პებს, რაც გულისხმობს თანაბარი სამუშაოს შეს
რულებისთვის თანაბარი ანაზღაურების 
მიღებას. მიუხედავად ამისა, არ არსებობს კონ
კრეტული მეთოდოლოგია ამ ნორმის პრაქტი
კაში შესრულების უზრუნველსაყოფად.

ევროკავშირის დირექტივასთან შესაბამისობისთვის და თანაბარი ანაზღაურების სა­
ერთაშორისო კოალიციის (EPIC) კრიტერიუმის “ანაზღაურების გამჭირვალობის პო­
ლიტიკის ან პრაქტიკის დანერგვა” შესასრულებლად აუცილებელია, რომ ეროვნული 
კანონმდებლობით დადგინდეს ანაზღაურების გამჭვირვალობის სტანდარტები. ამ მი­
მართულებით საქართველოს საერთაშორისო ვალდებულებებთან შესაბამისობა, სხვა 
ფაქტორებთან ერთად, დამოკიდებული იქნება შრომის ინსპექციის მხრიდან შრომის 
უთანასწორო ანაზღაურების პრევენციის, დადგენისა და მასზე რეაგირების ინსტრუქცი­
ის ინსტიტუციონალიზაციაზე.
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ᲛᲘᲜᲘᲛᲐᲚᲣᲠᲘ ᲮᲔᲚᲤᲐᲡᲘ

41.	 შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის რეკომენდაცია №90 „თანაბარი ანაზღაურების შესახებ“, 1951, მე-2 პარაგრაფი.

42.	 შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის რეკომენდაცია №131 „მინიმალური ხელფასის დაწესების შესახებ“, 1970. ხელმისა- 
წვდომია:  https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312276

43.	 შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის რეკომენდაცია №135 „მინიმალური ხელფასის დაწესების შესახებ“, 1970, მე-5 მუხლი. 
ხელმისაწვდომია:  https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312473:NO

44.	 Directive (EU) 2022/2041 on adequate minimum wages in the European Union, 2022. ხელმისაწვდომია:  https://eur-lex.europa.eu/eli/
dir/2022/2041/oj/eng

45.	 საქართველოს პრეზიდენტის ბრძანებულება №351 „მინიმალური ხელფასის ოდენობის შესახებ“, 1999. ხელმისაწვდომია:  https://
matsne.gov.ge/ka/document/view/112786?publication=0

46.	 საქსტატი, 2024 წლის დეკემბრის მდგომარეობით საარსებო მინიმუმი 260.3 ლარია.

47.	 საქსტატი, 2024 წლის მეოთხე კვარტლის მდგომარეობით საშუალო ხელფასი 2217.5 ლარია.

48.	 საქართველოს მთავრობის დადგენილება №36 „საყოველთაო ჯანდაცვაზე გადასვლის მიზნით გასატარებელ ზოგიერთ ღონისძი-
ებათა შესახებ“, 2013. ხელმისაწვდომია:  https://www.matsne.gov.ge/ka/document/view/1852448?publication=110

სა  ერ   თა  შო  რი  სო სტან   დარ   ტი

შსო-ს №100 კონვენციის თანმხლები №90 რე
კომენდაციის თანახმად, მინიმალური ხელ
ფასი მნიშვნელოვანი ინსტრუმენტია იმის უზ
რუნველსაყოფად, რომ კაცებმა და ქალებმა 
თანაბარი ღირებულების სამუშაოსთვის მიი
ღონ თანაბარი ანაზღაურება.41

მინიმალური ხელფასის რეგულაციები გა
წერილია ასევე შსო-ს №131 კონვენციაში 
„მინიმალური ხელფასის დაწესების შესახებ”,42 
რომელიც საქართველოს რატიფიცირებული არ 
აქვს. ამ კონვენციის მიხედვით, მინიმალურმა 
ხელფასმა უნდა მოიცვას დასაქმებულთა და 
მათი ოჯახების საჭიროებები, რა დროსაც გათ
ვალისწინებული უნდა იყოს ქვეყანაში ხელ
ფასის ზოგადი დონე, ცხოვრების ღირებულება, 
სოციალური დაცვის გასაცემლები, ასევე სხვა 
სოციალური ჯგუფების ცხოვრების დონე და 
ეკონომიკური ფაქტორები. გარდა ამისა, მინი
მალური ხელფასის შესახებ შსო-ს №135 რეკო
მენდაცია ითვალისწინებს მინიმალური ხელ
ფასის ოდენობის პერიოდულად გადახედვას 
და მის მისადაგებას ცხოვრების ღირებულე
ბასა და სხვა ეკონომიკურ მაჩვენებლებთან.43

ევროკავშირის დირექტივის ,,ადეკვატური მინი
მალური ხელფასის შესახებ“ მიხედვით, მინიმა
ლური ხელფასი ადეკვატურად ჩაითვლება, თუ 
ის სამართლიანია და უზრუნველყოფს ცხოვ
რების ღირსეულ სტანდარტს. დირექტივის  
თანახმად, მინიმალური ხელფასი უნდა შეად
გენდეს საშუალო ხელფასის მინიმუმ 50%-ს ან 
მედიანური ხელფასის 60%-ს.44

ასევე გასათვალისწინებელია, რომ თანაბა
რი ანაზღაურების საერთაშორისო კოალიციის 
(EPIC) კრიტერიუმთა შორისაა შემდეგი კრიტე
რიუმი: „იმ ქვეყნებში, სადაც მინიმალური ხელ
ფასი განსაზღვრულია სექტორის ან პროფესიის 
მიხედვით, მინიმალური ხელფასი ასევე მოი
ცავს იმ სექტორებსა და პროფესიებს, სადაც 
ქალები უმრავლესობას წარმოადგენენ“.

ეროვ   ნუ  ლი სტან   დარ   ტი

საქართველო მიეკუთვნება იმ ქვეყნებს, სა
დაც მინიმალური ხელფასი მსოფლიოში ერთ- 
ერთი ყველაზე დაბალია. მინიმალური ხელ
ფასის სიმცირე მნიშვნელოვან გავლენას ახ
დენს ხელფასების უთანასწორო გადანაწილე
ბაზე. საქართველოში მინიმალური ხელფასი 
1999 წელს განისაზღვრა და თვეში მხოლოდ 20 
ლარს შეადგენს.45 ეს თანხა ქვეყნის საარსებო 
მინიმუმზე 13-ჯერ,46 ხოლო საშუალო ხელფასზე 
110-ჯერ ნაკლებია.47

გარდა ამისა, უნდა აღინიშნოს, რომ საქართვე
ლოში მინიმალური ხელფასი ასევე განსაზღვ
რულია ეკონომიკის ორ სექტორში: განათლე
ბის და ჯანდაცვის სექტორებში. თუმცა, არც 
ერთი მათგანი არ მოიცავს სექტორის ყველა 
დასაქმებულს.

ჯანდაცვის სექტორში მინიმალური ხელფასი 
2023 წლიდან განისაზღვრა.48 მინიმალური სა
ათობრივი განაკვეთის დარიცხული ოდენობა 
ამჟამად შემდეგი პროფესიული ჯგუფებისთვის 
ასეთია: ექიმი იღებს მინიმუმ 7 ლარს საათში; 

https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312276
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312473:NO
https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2022/2041/oj/eng
https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2022/2041/oj/eng
https://matsne.gov.ge/ka/document/view/112786?publication=0
https://matsne.gov.ge/ka/document/view/112786?publication=0
https://www.matsne.gov.ge/ka/document/view/1852448?publication=110
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ექთანი – მინიმუმ 4.4 ლარს საათში; უმცროსი 
ექიმი – მინიმუმ 5 ლარს საათში; ექთნის თანა
შემწე – მინიმუმ 3.5 ლარს საათში; ბებიაქალი – 
მინიმუმ 4.4 ლარს საათში; სანიტარი – მინიმუმ 
3 ლარს საათში. სექტორული მინიმალური ხელ
ფასი ვრცელდება მხოლოდ სახელმწიფოს მარ
თვაში არსებულ და საყოველთაო ჯანდაცვის 
პროგრამის ფარგლებში ჩართულ კლინიკებზე. 
მიუხედავად იმისა, რომ ეს მოიცავს ჯანდაცვის 
სფეროში დასაქმებულ პირთა მნიშვნელოვან 
ნაწილს, ყველა დასაქმებულს მაინც არ ეხება.

რაც შეეხება განათლების სექტორს, საჯარო 
სკოლების მასწავლებელთა შრომის ანაზღა
ურების მინიმალური ოდენობა დამოკიდებუ
ლია მთელ რიგ კრიტერიუმებზე, როგორებიცაა: 
მასწავლებლის განათლება და კვალიფიკაცია;  

49.	 საქართველოს განათლების, მეცნიერებისა და ახალგაზრდობის მინისტრის ბრძანება 126/ნ „საჯარო სკოლების მასწავლე- 
ბელთა შრომის ანაზღაურების მინიმალური ოდენობისა და პირობების დადგენის თაობაზე“, 2015. ხელმისაწვდომია:  https://
matsne.gov.ge/ka/document/view/2995627?publication=0

50.	 საქართველოს განათლების, მეცნიერებისა და ახალგაზრდობის მინისტრის ბრძანება 108/ნ „საჯარო სკოლების მასწავლებელთა 
შრომის ანაზღაურების მინიმალური ოდენობისა და პირობების დადგენის თაობაზე“, 2024. ხელმისაწვდომია:  https://www.matsne.
gov.ge/ka/document/view/6199654?publication=2

51.	 DIRECTIVE (EU) 2023/970 OF THE EUROPEAN PARLIAMENT AND OF THE COUNCIL of 10 May 2023, to strengthen the application of the prin-
ciple of equal pay for equal work or work of equal value between men and women through pay transparency and enforcement mechanisms. 
ხელმისაწვდომია:  https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:32023L0970

52.	 შრომის საერთაშორისო ორგანიზაციის კონვენცია №100 “მამაკაცთა და ქალთა თანასწორი ანაზღაურების შესახებ თანაბარი  
ღირებულების შრომისათვის“, 1951, მუხლი 2.

ზოგადსაგანმანათლებლო, უმაღლეს საგანმა
ნათლებლო და პროფესიულ საგანმანათლებ
ლო დაწესებულებაში პედაგოგიური, სამეცნი
ერო, შემოქმედებითი საქმიანობა და სამუშაო 
დატვირთვა. 2015 წელს, მასწავლებლის შრო
მის ანაზღაურების მინიმალური ოდენობა 
სრული დატვირთვის შემთხვევაში განისაზღ
ვრა 337 ლარით და 25 თეთრით.49 ხოლო 2024 
წლის 19 ივნისიდან მასწავლებლის შრომის 
ანაზღაურების მინიმალური ოდენობა სრული 
დატვირთვის შემთხვევაში განისაზღვრება 
384 ლარით და 75 თეთრით. ამასთან, კვირაში  
მინიმუმ ერთსაათიანი დატვირთვის პირობებ
ში მასწავლებლის თვიური ანაზღაურება შეად
გენს დარიცხულ 96 ლარს. აღნიშნული სტან
დარტი ეხება მხოლოდ საჯარო სკოლებს და 
არა მთლიან განათლების სექტორს.50

ᲛᲝᲥᲛᲔᲓᲔᲑᲘᲡ ᲡᲤᲔᲠᲝ

სა  ერ   თა  შო  რი  სო სტან   დარ   ტი

შსო-ს №100 კონვენციის და ევროკავშირის დი
რექტივების51 მოქმედების სფერო ფართოა. ის 
მოიცავს „ყველა მშრომელს“ როგორც საჯარო, 
ასევე კერძო სექტორიდან, როგორც ფორმა
ლურ, ასევე არაფორმალურ შრომაში ჩართულ 
პირებს, მიუხედავად სტატუსისა თუ კონტრაქ
ტის ტიპისა.52

ეროვ   ნუ  ლი სტან   დარ   ტი

საქართველოს შრომითი კანონმდებლობა 
პრაქტიკულად არ მოიცავს არაფორმალურ 
დასაქმებულებს და შესაბამისად, მათზე არ 
ვრცელდება შრომის დაცვის გარანტიები. 
რაც შეეხება ატიპიურ დასაქმებას (მათ შო
რის დროებით და არასრულ სამუშაო განაკ
ვეთზე დასაქმებულებს), შრომის კოდექსი  

მინიმალური ხელფასის ეროვნულ დონეზე მოქმედი სტანდარტები არ შეესაბამება სა­
ერთაშორისო სტანდარტებს. მინიმალური ხელფასის ოდენობა არ არის საკმარისი და­
საქმებულთა და მათი ოჯახების საბაზისო საჭიროებების დასაკმაყოფილებლად. საერ­
თო ჯამში, ის მნიშვნელოვნად დაბალია ქვეყანაში არსებულ საშუალო ხელფასზე.

https://matsne.gov.ge/ka/document/view/2995627?publication=0
https://matsne.gov.ge/ka/document/view/2995627?publication=0
https://www.matsne.gov.ge/ka/document/view/6199654?publication=2
https://www.matsne.gov.ge/ka/document/view/6199654?publication=2
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:32023L0970
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მათზე თანაბრად ავრცელებს კანონმდებლო
ბით დადგენილ ყველა სტანდარტს. გარდა 
ამისა, 2020 წლიდან შრომის კოდექსში გაჩნ
და არასრულ განაკვეთზე დასაქმების ცნება.53 
კოდექსის მიხედვით, აკრძალულია შრომის 

53.	 საქართველოს ორგანული კანონი „საქართველოს შრომის კოდექსი“, 2010, 16-ე მუხლის პირველი პუნქტი „არასრულ სამუშაო 
განაკვეთზე დასაქმებულია პირი, რომლის ნორმირებული სამუშაო დრო კვირის განმავლობაში ან საშუალოდ 1 წლამდე 
ხანგრძლივობის შრომითი ურთიერთობის პერიოდში ანალოგიურ პირობებში სრულ სამუშაო განაკვეთზე დასაქმებული პირის 
ნორმირებულ სამუშაო დროზე ნაკლებია.“

54.	 საქართველოს ორგანული კანონი „საქართველოს შრომის კოდექსი“, 2010, 16-ე მუხლი.

55.	 საქართველოს კანონი ,,დისკრიმინაციის ყველა ფორმის აღმოფხვრის შესახებ“, მე-6 მუხლი.

56.	 საქართველოს სამოქალაქო საპროცესო კოდექსი მე-7 კარი.

პირობებთან დაკავშირებით არასრულ სამუშაო 
განაკვეთზე დასაქმებული პირის მიმართ განს
ხვავებული მოპყრობა, ანალოგიურ პირობებში 
სრულ სამუშაო განაკვეთზე დასაქმებულ პირ
თან შედარებით, სამუშაო განაკვეთის გამო.54

ᲐᲦᲡᲠᲣᲚᲔᲑᲐ

სა  ერ   თა  შო  რი  სო სტან   დარ   ტი

შსო-ს №100 კონვენცია და ევროკავშირის დი
რექტივები ადგენს, რომ სახელმწიფო ვალდე
ბულია ეროვნულ დონეზე აღასრულოს თავისი 
სტანდარტები. გარდა ამისა, თანაბარი ანაზღა
ურების საერთაშორისო კოალიციის (EPIC) კრი
ტერიუმთა შორისაა „თანაბარი ანაზღაურების 
კანონმდებლობის შესაბამისობის მონიტო
რინგი შრომის ინსპექციის ან სხვა ეფექტური 
ღონისძიებების მეშვეობით“ და „თანაბარი 
ანაზღაურების აღსრულებაზე პასუხისმგებელი 
სახელმწიფო უწყებების არსებობა“.

ეროვნული სტანდარტი

2021 წლის 1 იანვრამდე საქართველოში შრო
მითი უფლებების დარღვევის შემთხვევები 
მხოლოდ სასამართლოში და სახალხო დამცვე
ლის მიერ განიხილებოდა. სახალხო დამცველი 
დისკრიმინაციის საქმეებს განიხილავს ფიზი
კური და იურიდიული პირის ან პირთა ჯგუფის 

განცხადებებისა თუ საჩივრების საფუძველზე, 
ასევე პირადი ინიციატივით. თუ სახალხო დამ
ცველი აღმოაჩენს დისკრიმინაციას, ის პასუ
ხისმგებელ პირს მიმართავს რეკომენდაციით, 
რათა მან აღადგინოს მსხვერპლის უფლებები. 
არსებული მანდატის ფარგლებში, სახალხო 
დამცველი ასევე უფლებამოსილია გამოსცეს 
და შესაბამის დაწესებულებას გაუგზავნოს ზო
გადი წინადადება დისკრიმინაციის თავიდან 
აცილებისა და მის წინააღმდეგ ბრძოლის სა
კითხებზე.55

დისკრიმინაციასთან ბრძოლის ერთ-ერთ საშუ
ალებაა საერთო სასამართლოები, რომლებიც 
დისკრიმინაციასთან დაკავშირებულ საქმეებს 
სპეციალური საპროცესო წესით განიხილავენ. 
სასამართლო დავის შედეგად, დისკრიმინა
ციის მსხვერპლს შეუძლია მოითხოვოს დისკ
რიმინაციული ქმედების შეწყვეტა ან/და მისი 
შედეგების აღმოფხვრა, მორალური და მატე
რიალური ზიანის ანაზღაურება.56

კონვენციასთან და ევროკავშირის დირექტივასთან შესაბამისობის უზრუნველსაყო­
ფად აუცილებელია, რომ ეროვნულმა კანონმდებლობამ და აღსრულების მექანიზმებ­
მა მოიცვას ყველა დასაქმებული. შესაბამისად, ყველა შრომითი უფლება, მათ შორის 
დედობის დაცვასთან დაკავშირებული უფლებები, თანაბრად უნდა ვრცელდებოდეს 
დასაქმებულთა ყველა კატეგორიაზე, მათი სტატუსის და დასაქმების სექტორის მიუხე­
დავად.
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2021 წლის 1 იანვრიდან საქართველოში ამოქ
მედდა შრომის ინსპექციის სამსახური, რო
გორც შრომითი კანონმდებლობის აღსრულე
ბაზე ზედამხედველი სახელმწიფო ორგანო.57 
საქართველოს შრომის კოდექსის მიხედვით, 
შრომის ინსპექცია, სამუშაო ადგილზე შრო
მის უსაფრთხოების ნორმების (როგორებიცაა 
ფიზიკური უსაფრთხოება, მავნე გარემოსგან 
დაცვა და სხვა) მონიტორინგის გარდა, ასევე 
ზედამხედველობს დისკრიმინაციის, მათ შო
რის, გენდერული თანასწორობის უზრუნველ
ყოფასა და შევიწროების აღმოფხვრას. ამას 
ის დასაქმებულის მიმართვის ან საკუთარი 
ინიციატივის საფუძველზე ახორციელებს და 
დარღვევის შემთხვევაში ადმინისტრაციული 
სახდელის გამოყენების უფლებამოსილე
ბაც აქვს.58 მნიშვნელოვანია, რომ სხვადასხ
ვა ნიშნით დისკრიმინაცია პასუხისმგებლო
ბის დამამძიმებელ გარემოებებად მიიჩნევა.59

მიუხედავად იმისა, რომ შრომის კოდექსი თა
ნაბარი შრომის თანაბარი ანაზღაურების პრინ
ციპს აწესებს, დისკრიმინაციის აკრძალვაზე 
ზედამხედველ არცერთ ორგანოს, მათ შორის 
არც შრომის ინსპექციას, არ აქვს ოფიციალუ
რი, ეროვნულ დონეზე დამტკიცებული ინსტ
რუქცია, რომლის მიხედვითაც შეძლებდნენ 
გენდერული სახელფასო სხვაობის დადგე
ნას და, მისი აღმოჩენის შემთხვევაში, დისკ
რიმინაციული ნიშნის იდენტიფიცირებას ან 
გამორიცხვას. ამასთან, შესაძლო უთანასწო
რო ანაზღაურების დადგენას ხელს უშლის 
ეროვნულ დონეზე სამუშაოს კლასიფიკაციის  

57.	 საქართველოს კანონი „შრომის ინსპექციის შესახებ“, 2020, მე-5 მუხლის 1-ლი პუნქტი. ხელმისაწვდომია: https://matsne.gov.ge/
document/view/5003057?publication=6

58.	 საქართველოს ორგანული კანონი „საქართველოს შრომის კოდექსი“, 2010, მუხლი 76.

59.	 საქართველოს კანონი „შრომის ინსპექციის შესახებ“, 2020, მე-20 მუხლის მე-3 პუნქტი; საქართველოს ორგანული კანონი  
„საქართველოს შრომის კოდექსი“, 2010, 77-ე, 78-ე, 79-ე, მე-80 და 81-ე მუხლები.

60.	 დამატებით საქართველოს ვალდებულება აქვს აღებული შეასრულოს კოალიციის შემდეგი კრიტერიუმები: 1. ეკონომიკური თა
ნამშრომლობისა და განვითარების ორგანიზაციის (OECD) 2013 წლის რეკომენდაციის „გენდერული თანასწორობა განათლებაში, 
დასაქმებასა და მეწარმეობაში“ და 2015 წლის რეკომენდაციის „გენდერული თანასწორობის შესახებ საზოგადოებრივ ცხოვრება
ში“ დაცვა; 2. კანონების, პოლიტიკის ან ღონისძიებების არსებობა, რომლებიც ხელს უწყობს სამსახური-ოჯახის პასუხისმგებლო
ბების შეთავსებას ან ქალთა წარმომადგენლობის გაზრდას კომპანიის საბჭოებში.

სისტემის/მეთოდოლოგიის არარსებობაც. 
შრომის ღირებულებაზე ევროკავშირის სტან
დარტებთან შესაბამისობის კონტექსტში 
საუბრისას იკვეთება აგრეთვე ის პრობლე
მაც, რომ საქართველოს შრომის კოდექსი 
არ აღიარებს თანაბარი ღირებულების შრო
მისთვის თანაბარ ანაზღაურებას. შესაბა
მისად, ქვეყანაში არ არსებობს სამუშაოს 
ღირებულების გაზომვის მეთოდოლოგიაც.

ამრიგად, მიუხედავად თანაბარი ანაზღა
ურების სტანდარტის ფორმალური მო
წესრიგებისა, აღსრულების ინსტრუმენ
ტების არარსებობა აღნიშნულ საკითხს 
კვლავ მნიშვნელოვან გამოწვევად ტოვებს. 

აღსანიშნავია, რომ თანაბარი ანაზღაურების 
საერთაშორისო კოალიციაში (EPIC) გაწევრია
ნებისას საქართველომ აიღო ვალდებულება 
შეასრულოს კრიტერიუმი „თანაბარი ანაზღა
ურების კანონმდებლობის შესაბამისობის მო
ნიტორინგი შრომის ინსპექციის ან სხვა ეფექ
ტური ღონისძიებების მეშვეობით“. ამ ეტაპზე 
საქართველო EPIC-ის აღნიშნულ კრიტერიუმს 
ნაწილობრივ აკმაყოფილებს. რაც შეეხება კოა
ლიციის მეორე კრიტერიუმს, „თანაბარი ანაზღა
ურების აღსრულებაზე პასუხისმგებელი სახელ
მწიფო უწყებების არსებობა“, საქართველო ამ 
მოთხოვნასაც ნაწილობრივ ასრულებს. თუმცა, 
აღსანიშნავია, რომ კოალიციაში გაწევრიანე
ბისას საქართველოს ამ კრიტერიუმის სრუ
ლად შესრულებაზე ვალდებულება არ აუღია.60

საერთაშორისო სტანდარტებთან შესაბამისობის უზრუნველსაყოფად, შრომის ინსპექ- 
ციის სამსახურის მანდატი უნდა მოიცავდეს თანაბარი ღირებულების შრომის თანაბა­
რი ანაზღაურების მონიტორინგს. ამასთან, მას უნდა ჰქონდეს შრომის ღირებულების შე­
ფასების შესაბამისი მეთოდოლოგია, რითაც იხელმძღვანელებს.

https://matsne.gov.ge/document/view/5003057?publication=6
https://matsne.gov.ge/document/view/5003057?publication=6
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ᲠᲔ  ᲙᲝ  ᲛᲔᲜ   ᲓᲐ  ᲪᲘ  Ე  ᲑᲘ

ქვეყანაში არსებული გენდერული სახელფა
სო სხვაობის აღმოსაფხვრელად და თანაბარი 
ღირებულების შრომისთვის თანაბარი ანაზღა
ურების უზრუნველსაყოფად, მნიშვნელოვანია, 
რომ სახელმწიფომ ყოვლისმომცველი და 
ეფექტური ზომები გაატაროს როგორც საკა
ნონმდებლო, ისე პრაქტიკულ დონეზე. ეს უნდა 
განხორციელდეს სოციალური პარტნიორების 
ფართო მონაწილეობით და საუკეთესო პრაქ
ტიკის გაზიარებით. კერძოდ, სასურველია: 

	h საქართველოს შრომის კანონმდებლო
ბით განისაზღვროს თანაბარი ღირებულე
ბის შრომისთვის თანაბარი ანაზღაურების 
პრინციპი შსო-ს №100 კონვენციის შესაბა
მისად; დაინტერესებული მხარეების ჩარ
თულობით და ევროკავშირის სტანდარ
ტებზე დაყრდნობით შემუშავდეს შრომის 
ღირებულების შეფასება/გაზომვის ეროვ
ნული მეთოდოლოგია;

	h სოციალურ პარტნიორებთან მჭიდრო კო
ორდინაციით საქართველოს შრომის ბა
ზარზე შეიქმნას და ამოქმედდეს ანაზღა
ურების გამჭვირვალობის სისტემების 
ეფექტური რეგულაციები;

	h ეროვნულმა კანონმდებლობამ და აღს
რულების მექანიზმებმა მოიცვას ყველა 
დასაქმებული. შესაბამისად, კანონმდებ
ლობით განსაზღვრული ყველა შრომითი 
უფლება, მათ შორის დედობის დაცვასთან 
დაკავშირებული უფლებები, თანაბრად 
ვრცელდებოდეს დასაქმებულთა ყველა 
კატეგორიაზე, მათი სტატუსისა და დასაქ
მების სექტორის მიუხედავად;

	h რატიფიცირდეს შსო-ს №131 კონვენცია 
„მინიმალური ხელფასის დაწესების შესა
ხებ“, ეროვნულ დონეზე დაწესდეს საერთა
შორისო სტანდარტებთან შესაბამისი მინი
მალური ხელფასი, რომელიც პერიოდულად 
გადაიხედება სოციალური პარტნიორობის 
სამმხრივი კომისიის მიერ. გარდა ამისა, 

მნიშვნელოვანია სექტორული სპეციფიკის 
გათვალისწინება, რათა მინიმალური ხელ
ფასი ადეკვატური იყოს თითოეული სექ
ტორის ეკონომიკური მდგომარეობისა და 
შრომის პროდუქტიულობის მიმართ;

	h პერიოდულად განხორციელდეს გენდე
რული სახელფასო სხვაობის გამომწვევი 
ძირითადი მიზეზების შესწავლა და სოცი
ალურ პარტნიორებთან კოორდინაციით 
სხვაობის პრევენციისა და შემცირების გზე
ბის დასახვა;

	h განისაზღვროს დამსაქმებლის ვალდებუ
ლება, წარადგინოს სახელფასო სხვაობის 
შესახებ პერიოდული ანგარიშები და მისი 
პრევენციისთვის საჭირო კონკრეტული ღო
ნისძიებები;

	h გადაიდგას ნაბიჯები დასაქმებულთა, დამ
საქმებელთა და მათი ორგანიზაციების 
ცნობიერების ასამაღლებლად, რათა მათ 
შეძლონ მოქმედი კანონმდებლობით გათ
ვალისწინებული ყველა უფლებით, მათ 
შორის თანაბარი შრომისთვის თანაბარი 
ანაზღაურების უფლებით სრულფასოვანად 
სარგებლობა;

	h მოხდეს მოსამართლეთა, ადვოკატთა და 
შრომის ინსპექტორთა ცნობიერების ამაღ
ლება გენდერული თანასწორობის, მათ 
შორის თანაბარი შრომისთვის თანაბარი 
ანაზღაურების მიმართულებით;

	h გაძლიერდეს კომპეტენტური ორგანოების 
(მოსამართლეების, შრომის ინსპექტორე
ბისა და სხვა საჯარო მოხელეების) შესაძ
ლებლობები, რათა მათ შეძლონ თანაბარი 
შრომისათვის ან/და თანაბარი ღირებუ
ლების შრომისთვის კაცებისა და ქალების 
ანაზღაურების დისბალანსის შემთხვევე
ბის იდენტიფიცირება, შეფასება და მათზე 
სათანადო რეაგირება.
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ᲨᲠᲝ  ᲛᲘᲡ ᲘᲜ   Ს   ᲞᲔᲥ   ᲪᲘ  ᲘᲡ ᲡᲐᲛ   ᲡᲐ  ᲮᲣᲠ   ᲛᲐ:

	h სისტემატურად აწარმოოს ქალისა და კაცის 
თანაბარი ღირებულების შრომის თანაბა
რი ანაზღაურების მონიტორინგი სამუშაო 
ადგილებზე;

	h აქტიურად ითანამშრომლოს დასაქმებუ
ლებთან და დამსაქმებელებთან ქალისა 
და კაცის თანაბარი ღირებულების შრომის 
თანაბარი ანაზღაურების უზრუნველსაყო
ფად;

	h საქართველოს ოკუპირებული ტერიტორი
ებიდან დევნილთა, შრომის, ჯანმრთელო
ბისა და სოციალური დაცვის სამინისტროს
თან თანამშრომლობით ჩამოაყალიბოს და 
შეიმუშავოს სამუშაო ადგილზე გენდერული 
სახელფასო სხვაობის იდენტიფიცირების 
და შეფასების მეთოდოლოგია, რათა თავი
დან იქნეს აცილებული თანაბარი შრომის
თვის არათანაბარი ანაზღაურება. 

ᲓᲐᲛ   ᲡᲐᲥ   ᲛᲔᲑ   ᲚᲔᲑ   ᲛᲐ: 

	h შეიმუშაონ ანტიდისკრიმინაციული პოლი
ტიკის შიდა დოკუმენტი, რომელიც ასახავს 
შრომით ურთიერთობებში თანასწორო
ბის უზრუნველყოფის მნიშვნელოვან სა
კითხებს, მათ შორის ქალისა და კაცის თა
ნაბარი ღირებულების შრომის თანაბარი 
ანაზღაურების დაცვას და უზრუნველყოფას;

	h შეიმუშავონ სამუშაოს კლასიფიკაციის, სა
ხელფასო ბადის განსაზღვრის ნათელი, 
არადისკრიმინაციული სტანდარტები; 

	h ხელი შეუწყონ სამუშაო ადგილზე სახელ
ფასო გამჭვირვალობას და დასაქმებულე
ბის წვდომას სახელფასო/საანაზღაურებო 
პოლიტიკაზე; 

	h აქტიურად ითანამშრომლონ შრომის ინს
პექციის სამსახურთან და დასაქმებულთა 
გაერთიანებებთან, ქალისა და კაცის თა
ნაბარი ღირებულების შრომის თანაბარი 
ანაზღაურების უზრუნველსაყოფად;

	h კომპანიის დონეზე განსაზღვრონ გენდე
რული სახელფასო სხვაობის იდენტიფიცი
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ᲒᲐᲔᲠᲝᲡ ᲥᲐᲚᲗᲐ ᲝᲠᲒᲐᲜᲘᲖᲐᲪᲘᲐ ᲨᲔᲘᲥᲛᲜᲐ, 
ᲠᲐᲗᲐ ᲮᲔᲚᲘ ᲨᲔᲣᲬᲧᲝᲡ ᲥᲐᲚᲗᲐ ᲣᲤᲚᲔᲑᲔᲑᲘᲡ 
ᲬᲘᲜᲡᲕᲚᲐᲡᲐ ᲓᲐ ᲒᲔᲜᲓᲔᲠᲣᲚ ᲗᲐᲜᲐᲡᲬᲝᲠᲝᲑᲐᲡ, 
ᲧᲕᲔᲚᲐ ᲥᲐᲚᲘᲡᲐ ᲓᲐ ᲒᲝᲒᲝᲡ ᲒᲐᲫᲚᲘᲔᲠᲔᲑᲐᲡ.

როგორც გაერთიანებული ერების ორგანიზაციის წამყვანი სააგენტო 
და ქალთა სტატუსის კომისიის სამდივნო, ჩვენ ვმუშაობთ კანონების, 
ინსტიტუტების, სოციალური ქცევებისა და მომსახურებების 
ცვლილებებზე, რათა დავძლიოთ გენდერული უთანასწორობა და 
შევქმნათ თანასწორი მსოფლიო ყველა ქალისა და გოგოსთვის. 
ჩვენი პარტნიორობა მთავრობებთან, ქალთა მოძრაობებსა და კერძო 
სექტორთან, ასევე გაეროს სისტემის მასშტაბით განხორციელებული 
კოორდინირებული საქმიანობა, პროგრესს მდგრად ცვლილებებად 
გარდაქმნის. ჩვენ ქალებისა და გოგოების წინსვლისთვის ოთხი 
ძირითადი მიმართულებით ვმუშაობთ: ლიდერობა, ეკონომიკური 
გაძლიერება, ძალადობისგან გათავისუფლება, ქალები, მშვიდობა და 
უსაფრთხოება და, ასევე, ჰუმანიტარული საქმიანობა.

გაეროს ქალთა ორგანიზაციისთვის ქალებისა და გოგოების უფლებები 
ყოველთვის და ყველგან გლობალური პროგრესის ცენტრშია, რადგან 
გენდერული თანასწორობა არ არის მხოლოდ მიზანი, რომლისკენაც 
ვისწრაფვით, ის ჩვენი მთავარი არსია. 
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