Tézisek az új Munka Törvénykönyve szabályozási koncepciójához

(összefoglalás)

· Az új Mt. egyik kiemelt jogalkotási célja – igazodva a gazdasági környezet megváltozott szerkezetéhez és jellemzőihez – annak megfogalmazása, mely esetekben, mennyiben szükséges és indokolt a hagyományos munkajogi szabályozás fenntartása. 

· Az új Mt. koncepciójának tekintettel kell lennie arra, hogy a munkavállalók egyre nagyobb számban kis- és középvállalkozásoknál dolgoznak, csökken a hagyományos termelő típusú nagyüzemekben foglalkoztatottak száma. A kismunkáltatók foglalkoztatási igényei és képességei az új Mt-vel szemben a differenciált szabályozás követelményét állapítják meg, a nagyüzemi, gyári dolgozókra vonatkozó szabályok meghatározó része e körben alkalmazhatatlan. Természetesen az eltérések pontosan kodifikált szabályok alapján lennének lehetségesek és bizonyos garanciális kérdésekben (pl. minimálbér, munkaidő leghosszabb mértéke, fiatalok foglalkoztatása) az általános szabályoknak kell érvényesülniük – a foglalkoztató adottságaitól függetlenül.

· Az új Mt. jogintézményeinek együttesen kell szolgálniuk a gazdasági aktivitás növelését és az ún. rejtőzködő foglalkoztatás megszüntetését. A szabályozásnak új eszközökkel esélyt kell adni a szociális védelem biztosítására azoknak, akik – akár kényszer folytán, akár aktuális jövedelmi érdekeik okán – kívül kerültek a munkajog garanciákat biztosító szabályrendszerén. Az új Mt. hatályosulása érdekében olyan, a munkaviszonynak, mint életviszonynak az összetettségére és különbözőségére tekintettel lévő differenciált szabályozás szükséges, amely az általános jogelvek tiszteletben tartása mellett figyelemmel van különösen az ellátandó tevékenységből eredő követelményekre, a munkáltatói struktúrán belül a kis- és középvállalkozások térnyerésére és az ebből fakadó eltérő kötelmi feltételekre. A munkáltatók piaci alkalmazkodó képességéhez – mint a foglalkoztatás stabilitásának egyik feltételéhez – szükséges és a tevékenységre tekintettel indokolt rugalmasság meghatározásához meg kell állapítani az Mt. szabályaitól való eltérés irányát, módját, korlátait és kizárását. 

·  Az új Mt. karakterét tekintve alapvetően magánjogi szabály, mindez meghatározza kapcsolatát és szerepét a munkaügyi kapcsolatok intézményeivel összefüggésben. A magánjogi jelleg következtében az új Mt. nem rendelkezik az országos tripartit érdekegyeztetés szabályairól, figyelemmel arra, hogy a közjogias kormányzati kötelezettségvállalások nem egyeznek a törvény szabályozási karakterével. A munkaügyi kapcsolatok országos kérdéseit külön törvényben indokolt rendezni. 

· Ugyancsak külön törvény szabályozza – az ún. üzemi alkotmányjogi törvény – a munkavállalói részvételi jogok intézményesített gyakorlását, az üzemi tanácsok választásának és működésének feltételeit. A munkáltatói intézkedésekhez, illetve azok tervezetéhez (pl. csoportos létszámcsökkentés, jogutódlás) kapcsolódó szakszervezeti jogokat az érintett jogintézmények szabályozásánál kell megjeleníteni. A munkavállalói érdekképviseleti alapjogok önálló törvényben történő szabályozásán túl (pl. szervezkedés szabadsága, választott tisztségviselők munkajogi védelme) a szakszervezet működéséhez tartozó kérdések rendezése (pl. munkaidő-kedvezmények) a kollektív szerződésben történő megállapodással indokolt. Az új Mt-nek kiemelten kell foglalkoznia a kollektív szerződés dogmatikájával, a munkaviszonyra vonatkozó szabályozási rendszerben elfoglalt helyével, a törvénytől való eltérés lehetőségével, valamint az eltérő hatályú kollektív szerződések egymáshoz való viszonyával. A kollektív szerződés megkötésének jogát, illetve a szerződéskötési képességet – tekintettel az új Mt. magánjogias karakterére – egy e vonatkozásban rendelkező jogszabályra történő utalással kell megállapítani.

· Továbbra is fenn kell tartani az ún. kódex jellegű, egy törvényben történő szabályzást. E tekintetben nem mértékadó, hogy számos EU-tagállam többes szerkezetű, az egyes szabályozási tárgyköröket, jogintézmény-csoportokat különálló törvényben kodifikálja. 

· Az egy, magánjogi szemléletű kódexben történő szabályozás felveti a közjogi rendelkezések elhagyását az új Mt-ből. Ennek megfelelően, az országos érdekegyeztetés szabályai nem tartozhatnak az Mt-be. Az OÉT – egyébként a jogalkotásról szóló 1987. évi XI. törvénnyel összhangban nem álló – de facto jogalkotási hatásköre, a jogosítványok és a részvétel egzakt meghatározása az OÉT súlyának megfelelő szabályozást indokol, amelynek az Mt-n kívül kell elhelyezkednie. Alátámasztja mindezt, hogy az OÉT az Mt. szabályozási hatáskörébe nem tartozó, azon túlmutató témákat (pl. adó- és gazdaságpolitikai kérdések) is tárgyal. Összhangot teremtve a jogalkotási törvény elvárásaival – lehetőséget kell adni a szociális partnereknek az OÉT-ben a munkaviszonyt érintő megállapodás megkötésére. Mindez de facto nemzeti hatályú kollektív szerződésként rendelkezne regulatív funkcióval, enyhítve a kollektív szerződések alacsony elterjedtségéből és a szintén alacsony és egyenlőtlenül megoszló szakszervezeti szervezettségből eredő szabályozási gondokat. A nemzeti szintű megállapodás – munkaviszonyra vonatkozó szabályként – az EU irányelvek eltérésre szóló felhatalmazási lehetőségének kiaknázását is jelentené mindazon esetekben, ahol a direktívától eltérő normák törvényben, illetve a felek megállapodásában nem határozhatók meg (pl. a munka- és pihenőidő egyes szabályai) és a magyar munkaadói struktúra (pl. a kismunkaadók markáns jelenléte), valamint az ágazati kollektív szerződések elterjedtségének alacsony szintje a megfelelő szabályozásra nem ad lehetőséget. Az OÉT-ben megkötendő megállapodás egyben a munkavállalói védelem biztosítását jelentené a kollektív szerződés hatálya alá nem tartozó munkahelyeken.

· Az egységes, magánjogi jellegű kódex további elvárásokat jelent a törvény belső struktúrájával szemben. Az egyes szakszervezeti jogosultságokat az érintett jogintézmények szabályzásánál kell megállapítani. Nem tartozik az Mt. kompetenciájába ugyanakkor – az egyébként szervezeti összemosódást és funkcionális zavart is okozó – szakszervezeti reprezentativitás és szerződéskötési képesség szabályozása, továbbá az üzemi tanáccsal és az üzemi megállapodással összefüggő kodifikáció.

· A foglalkoztatási formák sokfélesége a hatályoshoz képest jóval differenciáltabb jogi szabályozás követelményét fogalmazza meg. Az új Mt-ben érvényesülnie kell azoknak az alapvető különbségeknek, amely a munkáltató tevékenysége és mérete, illetve az adott munkavégzés jellege közötti eltérésekből erednek. Különböző szerződéstípusokat alkotva kapnak a felek a foglalkoztatáshoz választási, megoldási lehetőséget. Az új szerződéstípusok törvényi bevezetéséhez fűződő generális előfeltétel a tevékenységben megjelenő, a munkaviszonytól és a polgári jogi kötelmektől egyaránt különböző minősítő jegyek megléte. A mikrovállalkozások foglalkoztatási viszonyainak liberalizálása egyre markánsabban jelenik meg a közösségi jogban, az EU által biztosított mozgástérben állapítandó meg, mennyiben szükséges oldani a munkajog szociális védelmi funkcióját.  

· Az új Mt. szabályozási karakterének középpontjában elsősorban a munka díjazása szabályainál a diszpozitivitás törvényi keretek közötti uralma áll (pl. egyes törvényi pótlék-mértékektől a kollektív szerződés eltérhet). Elő kell mozdítani a kollektív szerződéskötési hajlandóságot azzal a jogtechnikai megoldással, mely szerint a munkáltatók működésének hatékonyságát, a foglalkoztatás rugalmasságát segítő, az Mt-től eltérő szabályozásra a kollektív szerződés ad lehetőséget. A nemzetközi kötelezettségvállaláson (pl. nemzetközi munkaügyi egyezmények, EU irányelvek), továbbá ezen túlmenően a munkavállalók egészségét, biztonságát védő, családi kötelezettségeik teljesítésére módot adó a munkavállalók alkotmányos jogait, alapvető érdekeit védő szabályok kivételével különösen a munkabér vonatkozásában a kollektív szerződés számára felhatalmazást kell biztosítani az Mt-től eltérő szabályozásra. Az Mt-nek pontosan meg kell határoznia az eltérést nem engedő rendelkezéseket. 

· A felek megállapodása tekintetében a hatályos, relatíve diszpozitív jellegű szabályozás továbbra is érvényesül, azonban különösen a kollektív szerződés hatálya alá nem tartozókra a kodifikáció során biztosítani kell a megállapodási lehetőség kiszélesítését. Az új Mt. erősíti a kollektív szerződés regulatív funkcióját, megvizsgálandó továbbá, hogy ezen túlmenően más, a munkáltatónál megköthető megállapodás szabályozhatja-e a munkavégzés feltételeit.

· Indokolt a munkaszerződés fentiekben nem érintett tartalmi elemeit érintően is a felek szerződéses szabadságának növelése. Ez alapjaiban a munkajogi szabályozás diszpozitivitásának növelésével függ össze, amiből következik, hogy a felek nem csupán a munkavállaló javára térhetnek el a munkaviszonyra vonatkozó szabályokban foglaltaktól. Ezzel kapcsolatban meg kell határozni, hogy mely szabályok tekintetében indokolt a diszpozitivitás, a szélesebb hatályú kollektív szerződésben ezt általánossá lehet tenni, a munkaszerződés vonatkozásában tételes törvényi felhatalmazás kellene mindehhez. 

· A munkaviszony megszűnése és megszüntetése a hatályos Munka Törvénykönyvében alulszabályozott. A munka világában a jogviszony megszüntetésével kapcsolatban keletkezik a legtöbb konfliktus, a bírói gyakorlatban e területen születnek leginkább ellentmondásos döntések. A jelenlegi szabályozás tehát ma már nem felel meg sem a munkáltatóknak sem a munkavállalóknak..  A hatályos szabályozás még mindig azt a nagyvállalati modellt veszi alapul, ami az elmúlt 10-15 évben fokozatosan erodálódott. Olyan új szabályozásra van szükség, amely a kis létszámú foglalkoztatóknak lehetőséget biztosít arra, hogy a munkavállalók munkaviszonyát anyagi kompenzáció megfizetése mellet meg tudják szüntetni, ugyanakkor a munkavállalók számára is nagyobb szociális biztonságot nyújtó rendelkezésekre van szükség.

· Mentesíteni szükséges a munkáltatókat az indokolatlan kifizetések alól, nem tartható fenn az az állapot, hogy egy kis létszámú munkáltató a bírósági eljárás elhúzódása miatt ellehetetlenüljön. 

· Bővíteni kell a határozott idejű munkaviszony megszüntetésének eddigi lehetőségeit. Így a foglalkozás ellehetetlenülése esetén lehessen a határozott idejű munkaviszonyt rendes felmondással megszüntetni felszámolás esetén, illetve szintén alkalmazni lehessen a rendes felmondás jogintézményét, ha a munkavállaló a szerződést követően személyes körülményeiben bekövetkező változások miatt a munkavégzésre alkalmatlan. A jogviszony időtartamához igazodóan szükséges a munkavállalót kompenzációban részesíteni. 

· A Munka Törvénykönyve felmondási okokat és indokokat nem tartalmaz, azokra csak általánosságban utal. A felmondást megalapozó jogszerű okokat alapvetően a bírói gyakorlat munkálta ki. Ezek közül azonban a leggyakrabban hivatkozottak a kis létszámú munkáltatóknál nem alkalmazhatóak. Ezért indokolt annak vizsgálata, hogy a kis létszámú foglalkoztatók mentesüljenek a felmondás indokolásának kötelezettsége alól. Ennek ellentételezéseként a munkavállalót a munkaviszony időtartamához igazodó kártérítés illetné meg, például: egy évi munkaviszony után egyhavi, kétévi munkaviszony után kéthavi, stb., átlagkereset. A kártérítés mértékét indokolt korlátozni.

· Az Mt. 90. §-a rendelkezik a felmondási tilalmakról. A szabályozás a jelenlegi tartalommal tovább nem fenntartható. 

· A felmondási időre vonatkozó szabályok tekintetében a felmondási idő a jelenlegi szabályozás szerint legfeljebb egy év lehet. Ez a mérték túlzó, szükséges ezt hat hónapi időtartamban korlátozni, mert elsősorban a nagyobb érdekérvényesítési lehetőséggel rendelkező munkavállalók esetében eredményez indokolatlan kifizetéseket, és sértheti az egyenlő bánásmód követelményét. Ugyanakkor biztosítani kell, hogy a kollektív szerződésben vagy a munkaszerződésben a felek az Mt-ben szabályozott felmondási időnél kisebb időtartamban is megállapodhassanak, továbbá az új szabályozásnak lehetőséget kell teremtenie arra, hogy a munkáltató és a munkavállaló felmondási ideje ne legyen azonos tartamú. 

· A végkielégítésre vonatkozó rendelkezéseket felül kell vizsgálni a tekintetben, hogy ha a felmondás a munkavállaló magatartásával, illetve képességével összefüggő ok, megillesse-e a munkavállalót a törvényben meghatározott végkielégítés, vagy annak csak egy része, esetleg erre egyáltalán ne legyen jogosult. 

· A munkaviszony jogellenes megszüntetéséről és jogkövetkezményeiről az Mt. 100. §-a rendelkezik. Figyelemmel arra, hogy a munkaügyi gyakorlatban e szakasz alkalmazásával van a legtöbb probléma, indokolt ennek átdolgozása és kiegészítése az alábbiak szerint: Munkáltatói pervesztés esetén korlátozni kell az elmaradt munkabér címén követelhető összeg felső határát, ugyanis ez az összeg abszolút módon nem függhet a munkaügyi perben hozott jogerős ítélet határnapjától. Az elmaradt munkabér számításának időtartama ugyanis nagymértékben nem a munkáltató magatartásán múlik és önmagában az idő múlása nem eredményezheti a munkáltató fizetési kötelezettségének súlyosbodását. 

· Figyelemmel a bírói gyakorlatra, a kollektív szerződés alapján a munkaviszonyból eredő kötelezettség vétkes megszegése miatt megállapítható joghátrányok esetén az új Mt. mondja ki: a joghátrány következtében a munkaviszony bizonyos elemei módosulhatnak, ez azonban nem lehet végleges a megkötött munkaszerződéshez képest. Célszerű továbbá a törvénynek értelmező szabályt megfogalmaznia a pénzbírság alkalmazásának tilalmával kapcsolatban – kimondva: valamely munkabérelem, díjazási jogcím (pl. személyi alapbér) átmeneti csökkentése nem minősül pénzbírságnak. 

· A Munka Törvénykönyve szempontjából talán a munka- és pihenőidő szabályozása tekintetében vetődik fel legélesebben a kérdés: a szociális védelmi funkcióra vagy a rugalmasságot, a gazdasági versenyképességre kerüljön-e inkább a hangsúly. A koncepció készítői szerint szükséges, hogy a munkaidőre vonatkozó szabályok a jelenleginél nagyobb rugalmasságot biztosítsanak. Ezt nem feltétlenül a törvényi szabályozás lazításával lehet ne csak elérni, hanem a kollektív szerződésekkel, illetve keretek között a munkaszerződéses megállapodásokkal. A munkaidő és a pihenőidő szabályozásánál a rugalmasság preferálása mellett tekintettel kell lenni arra, hogy a biztonság és a pihenéshez való jog ne sérüljön. Lehetővé lehetne tenni olyan foglalkoztatási formákat, amelyek tekintetében rugalmasabb szabályok érvényesülhetnének. Így megengedhetné a törvény olyan munkaviszony létesítését, amelyben a munkavállaló meghatározott idő alatt, a munkáltató igényeihez igazodva bizonyos mennyiségű munka ledolgozására vállal kötelezettséget.

· Fel kell adni azt a jelenleg túl szigorúan érvényesülő elvet, mely szerint a rugalmasabb szabályozás csak kollektív szerződésben biztosítható. Ez nincs összhangban a mai magyar munkaügyi valósággal: számos munkáltató van, amelyik jelenleg és a jövőben sem fog kollektív megállapodás hatálya alá tartozni és ez nem az ő szándékán múlik. 

· Megfontolásra érdemes az is, hogy a munkáltató - más országok gyakorlatához hasonlóan - bizonyos esetekben valamely munkaügyi hatóság (munkaügyi központ) engedélye alapján térhessen el az általános szabályoktól Természetesen ennek feltételeit a törvényben ki kell dolgozni. . 

· A munka díjazása fejezet radikális átdolgozásra nem szorul. Természetesen e fejezet tekintetében is nagyon alapvető a kollektív szerződés vonatkozásában érvényesülő diszpozitivitás. Indokolt megvizsgálni az eseti elszámolás helyett, több esetben az átalány fizethetőségének kérdését. A kötelezően fizetendő pótlékok körét is felül kell vizsgálni. A munkajog fontos feladata lenne, hogy a gyakorlatot alapul véve a munkáltatók és a munkavállalók, továbbá nem utolsó sorban, a jogvitában állók számára definiálná a „tisztességes bér” praktikusan értelmezhető tartalmát. 

· Mind a munkavállalókat, mind a munkáltatókat alapvetően érintő probléma, hogy feltétlenül végig kell gondolni az átlagkereset, illetve távolléti díj számításának kérdését. Megítélésünk szerint e kettősség fenntartásának semmi elvi alapja nincsen.

· Megállapítandó, hogy a hatályos Mt. munkavállalói kártérítési felelősséggel kapcsolatos szabályai megfelelően kimunkáltak. Ugyanakkor általános éllel kell leszögezni: a munkavállalói gondatlan károkozás estén a hatályos Mt. alapján megállapítható, legfeljebb a havi munkabér 50%-áig terjedő kártérítési felsőhatár idejét múlt. Kisfoglalkoztatók vonatkozásában indokolt a vétkességi alapú felelősség megállapítása, ha csak az alkalmazott technológia nem indokolja a működési körbe tartozó elháríthatatlan okon alapuló felelősség megállapítását. 

· A vezetők, illetve a munkájukat többnyire utasítás alapján ellátó beosztott munkavállalók között megjelent és egyre markánsabban körvonalazódik egy olyan munkavállalói réteg, amelyhez tartozók általában magasan kvalifikált munkát végeznek, a munkáltató működése szempontjából kiemelkedő pozíciót töltenek be, így szükségképpen bizalmi jellegű munkát látnak el, tipikusan kiemelkedő díjazás mellett. E munkavállalói réteg sajátos helyzetét a jelenlegi szabályozás nem megfelelően kezeli, ugyanis egyfelől feleslegesen biztosítja számukra a hozzájuk képest a munkaerőpiacon jóval hátrányosabb munkavállalói réteg számára fennálló munkajogi (pl. felmondási) védelmet, másfelől felelősségüket az általános szinten, tehát korlátozott mértékben állapítja meg. E munkavállalók munkajogi helyzetét a vezető állású munkavállalókhoz indokolt közelíteni. Ugyanakkor a törvény e munkavállalói kört egzakt módon természetszerűleg nem képes meghatározni, ezért arra kell lehetőséget adni a feleknek, hogy a munkaszerződésben a vezető állásúakra vonatkozó szabályok – részben vagy egészben történő – alkalmazását írhassák elő.

· Mára egyértelművé vált, hogy az üzemi tanácsi és a szakszervezeti jogok Mt-beli szabályozása kudarcot vallott. Már az eredeti szabályozással kapcsolatban is sok probléma volt tapasztalható, elsősorban a következetes szétválasztás és a valóban érdemi részvételi jogok hiánya miatt. A hatálybalépést követően azonban a „lopakodó szabályozás” miatt mind inkább keveredtek az üzemi tanácsi és szakszervezeti hatáskörök. A minden elvi alapot nélkülöző szabályozás-módosítások mára olyan egyveleget alakítottak ki, amelyben az eligazodás mind nehezebb. 

· Világosan el kell dönteni, hogy el akarjuk-e választani a hagyományos érdekvédelmi (szakszervezeti) jogosítványoktól az érdekképviseleti (részvételi) jogokat. Az egyértelműen tapasztalható, hogy a szakszervezetek minden erejükkel azt kívánják elérni, hogy a részvételi jogok is őket illessék meg. A kérdés azonban az, hogy állami, társadalmi szempontból mindez elfogadható-e. Az európai gyakorlat – már amennyiben erről ilyen általánosságban lehet beszélni – a részvételi jogok állami (törvényi) szabályozást ismeri. Ennek nyilvánvalóan az az indoka, hogy az állam bizonyos keretek között biztosítja a munkavállalók beleszólását a munkáltató (vállalkozás) döntéseibe, ami társadalompolitikai szempontból indokolható. 

· Gyökeresen más a helyzet a szakszervezetek tekintetében, itt a szakszervezeti jogok részletes szabályozása, állami, jogi garanciákkal való körülbástyázása már közel sem indokolható. Az elmúlt évek gyakorlata sem támasztja alá, hogy a szakszervezetek részvételi jogokkal kellene felruházni. Hiszen továbbra is jellemző az, hogy számos munkáltatónál szakszervezet egyáltalán nem működik, kisebb és közepesebb munkáltatóknál erre esély sincs. De még nyomosabb ellenérv, hogy számos esetben egymással rivalizáló vagy alacsony szervezettségű szakszervezeti jelenlét van, így esélye sincs annak, hogy a részvételi jogok elvi indoka, valamennyi munkavállaló képviselete megvalósulhasson. 

· Indokolt az üzemi tanácsi rendszer szabályozásának alapos felülvizsgálata, érdemibb és egyértelmű jogosítványok szabályozás általi biztosítása. Az üzemi tanácsi hatáskörbe lenne vonható a munkavédelmi képviselet és a felügyelő bizottsági tagság, ami kiegészíthető lenne más, valamennyi munkavállalót érintő feladatkörökkel, mint például fiatal munkavállalók, a rehabilitációs eljárás, az egyenlő bánásmód, vagy a nők esélyegyenlőségének kérdése. Alapos előkészítés mellett meg kellene vizsgálni, hogy bizonyos kérdésekben nem kaphatna-e az üzemi tanács a munkáltatóval normatív megállapodás-kötési jogot. 

· Nem kerülhető meg a szakszervezeti jogosítvány-rendszer felülvizsgálata sem. A nemzetközi gyakorlattól teljes mértékben idegen ez a szabályozás. A szakszervezetek minden garanciát a működésükkel kapcsolatban az állami szabályozástól várnak, holott e tekintetben az államnak kizárólag alkotmányos garanciákat kellene csak biztosítani. Elképzelhető olyan szabályozást – különösen, ha az üzemi tanács megszüntetése mellett születik döntés -, hogy eljárási szabályokkal a törvény kényszerítse ki a munkáltató és a szakszervezet konzultációját, de ennél tovább a szabályozás nem mehet. A törvényi szabályozás helyett a felekre bízni a piacgazdaságtól teljesen idegen, még az 1967. évi Munka Törvénykönyvből maradt szabályokat, ilyen különösen a szakszervezeti kifogás, az ellenőrzési jog, szakszervezeti munkaidő-kedvezmény, működés anyagi támogatása. 

· Alaposan át kell gondolni a szakszervezeti, pontosabban a munkavállalói képviselőkre, tisztségviselőkre vonatkozó védelmi szabályokat. A jelenlegi rendszer fenntarthatatlan. Sokkal hatékonyabb, érdemibb, a munkáltató méltányos, jogos érdekeire is tekintettel lévő rendszer kidolgozása szükséges. Indokolhatatlan az a helyzet, hogy a munkáltatónak adott esetben három szervezettől (szakszervezet, üzemi tanács, munkavédelmi bizottság) is egyetértést kelljen beszerezni, majd mind három esetben külön-külön bírósághoz fordulni.

· A kollektív érdekvitákra, különösképp a kötelező döntőbíráskodásra vonatkozó szabályozást, hatályon kívül kell helyezni. 

· A kollektív szerződés tartalma, szabályozási szabadsága tekintetében egyértelműen ki kell mondani, hogy a kollektív szerződés minden munkaviszonnyal kapcsolatos kérdést szabályozhat. 

· A jelenlegitől eltérően kell a szerződéskötési jogosultságot szabályozni. Ma már semmiképp sem indokolt, hogy az üzemi tanácsi választásokhoz kösse a törvény a szakszervezet szerződéskötésének jogát. 

· Egyértelműbb szabály kell a több munkáltatóra kiterjedő hatályú kollektív szerződés megkötése tekintetében. Megfontolandó, hogy legyen lehetősége a munkáltatónak – természetesen törvényi feltételek mellett – valamely kollektív szerződéshez való csatlakozásra.  

· Indokolt fenntartani az „egy munkáltató egy „helyi” kollektív szerződés” elvét, Ugyanakkor ki kell dolgozni a munkáltató és a szakszervezetek kollektív szerződésen kívüli megállapodásának lehetőségével kapcsolatos szabályozást. Így különösen a bérmegállapodások jogi természetét, hatását az egyéni jogviszonyokra. Fontos emellett a kollektív szerződésben nem részes szakszervezet és munkáltató megállapodási lehetőségének a rendezése is.

· A munkajogi szabályozás – elsősorban a kötelező rendelkezések révén – alapvető munkavállalói érdekeket véd, így e szabályok megtartása, tehát a foglalkoztatás jogszerűsége alapvető társadalmi érdek. Ugyanakkor számos vizsgálat, de a mindennapi tapasztalás is igazolja, hogy a gyakorlatban a szabályok megsértése tömeges. Ennek a problémának a kezelésére megfontolandó egy új jogintézmény a független munkaügyi vizsgálat (audit) bevezetése. 

