Az új Munka Törvénykönyve tervezetének kritikus pontjai
I. Munkavállalói jogokat csorbító intézkedések

1. Ha a munkaviszony megszüntetésének jogellenességét a bíróság megállapítja, a munkáltató csak legfeljebb tizenkét havi távolléti díj összegének megfelelő kártérítést köteles fizetni elmaradt munkabér címén. Főszabályként nem kérhető a munkaviszony helyreállítása.

A munkavállaló továbbfoglalkoztatására csak akkor köteles, ha a munkaviszony megszüntetése az egyenlő bánásmód követelményébe, felmondási tilalmat, választott szakszervezeti tisztségviselő munkajogi védelmét biztosító rendelkezésekbe ütközött, a munkavállaló a munkaviszony megszüntetésekor munkavállalói képviselő volt, vagy ha a munkavállaló a munkaviszony közös megegyezéssel történő megszüntetését vagy erre irányuló saját jognyilatkozatát sikerrel támadta meg.
[A munkáltatói jogellenes felmondás jogkövetkezménye a hatályos Mt. szerint a munkaviszony helyreállításának kötelezettsége, az elmaradt munkabér megtérítése a máshonnan megtérült jövedelem levonásával, valamint a felmerült kár megtérítése. Amennyiben a munkavállaló munkaviszonya helyreállítását nem kéri, vagy azt a bíróság a munkáltató kérelmére mellőzi, a munkavállaló jogosult 2-12 havi átlagkereset megtérítésére (úgynevezett átalány-kártérítés).]
Elfogadhatatlannak tartjuk az indokolást, miszerint a változtatásnak az indoka az, hogy a munkaügyi gyakorlatban a bonyolult szabályozás nehezen volt alkalmazható, illetve az ezzel összefüggő munkaügyi peres eljárások és indokolatlan elhúzódása, a munkáltatókra aránytalan többlet terhet rótt. 

Amint azt már a Bürokrácia-csökkentő Program kapcsán is kifejtettük, amennyiben a munkáltató jogellenesen jár el a munkaviszony megszüntetésénél, annak következményeit neki kell viselnie. Ha a munkavállaló él jogorvoslati jogával, majd a bíróság megállapítja a munkáltatói jogsértést, és ez súlyos „anyagi következménnyel” jár, nem az a megoldás, hogy a jogszabály maximálja a bíróság által megítélhető kártérítés, elmaradt járandóságok stb. összegét, mentesítve a munkáltatót a jogellenes magatartás következményeinek viselése alól. Ha az „anyagi következmények” nagyrészt a per elhúzódásából fakadnak, azt a bíróságokon kell számon kérni, be kell tartatni a törvény arra vonatkozó előírását, hogy a pert ilyen esetben soron kívül kell lefolytatni.

2. A munkabér elszámolásáról csak naptári évenként vagy a munkavállaló kérésére, illetve a munkaviszony megszűnésekor kell írásbeli tájékoztatást adni. 

Az elszámolás rendeltetése, hogy a munkavállaló munkabérének kiszámítását, a munkabérből való levonások jogcímét, összegét ellenőrizni tudja. Az elszámolásnak tartalmaznia kell a rendkívüli munkavégzés, ügyelet, szabadság stb. jogcímen kifizetett munkabért is, jogcímenkénti bontásban. Ez egyrészt elősegíti a munkavállaló munkabérhez való jogának érvényesülését, másrészt a munkáltató érdekét is szolgálja, mivel bizonyítja a munkabér helyes elszámolását, kifizetését. A munkaidő és az elszámolás helyességének követése és számonkérése egy éves távlatban lehetetlenné válik. 

[A hatályos Mt. szerint a munkavállaló részére munkabéréről részletes írásbeli elszámolást kell adni. Az elszámolásnak olyannak kell lennie, hogy a munkavállaló a kiszámítás helyességét, valamint a munkabérből való levonások jogcímét és összegét ellenőrizni tudja; ettől érvényesen eltérni nem lehet. Az írásbeli elszámolásnak tartalmaznia kell a rendkívüli munkavégzés, az ügyelet és a készenlét jogcímén kifizetett díjazást is.]
3. Az adott napra vonatkozó munkaidő-beosztást – ha a gazdálkodásában vagy a működésében előre nem látható körülmény merül fel – a munkáltató legalább három nappal korábban módosíthatja. 
(A módosítással érintett napra így sem túlórapótlék, sem állásidő nem jár.) Ez jelentősen nehezíti a munka és a családi élet összehangolását, valamint jövedelem-csökkenést okoz.
[A hatályos Mt. szerint a munkaidő-beosztást - kollektív szerződés eltérő rendelkezése hiányában - legalább hét nappal korábban, legalább egy hétre kell közölni. Ennek hiányában az utolsó munkaidő-beosztás az irányadó.]
4. Munkavállaló vétkes kötelezettségszegésének jogkövetkezményei garanciái megszűnnek,
a kollektív szerződés, vagy ha a munkáltató nem áll kollektív szerződés hatálya alatt, a munkaszerződés is megállapíthat ilyen jogkövetkezményeket, nem feltétele azonban, hogy a kollektív szerződés vagy a munkaszerződés a szankció kiszabásának eljárási szabályait megállapítsa.
5. A rendkívüli munkaidő (túlóra) elrendelésének garanciái hiányoznak
A rendkívüli munkaidő elrendelésének lehetőségénél továbbra is hiányoznak a garanciák, amelyek védenék a munkavállalót az indokolatlan és a számára aránytalan sérelemmel járó rendkívüli munkavégzés ellen. A hatályos Mt. szerint például a munkáltató rendkívüli munkavégzést csak különösen indokolt esetben rendelhet el, a rendkívüli munkavégzés elrendelése nem veszélyeztetheti a munkavállaló testi épségét, egészségét, illetőleg nem jelenthet személyi, családi és egyéb körülményeire tekintettel aránytalan sérelmet. A garanciák visszaállítása feltétlenül szükséges.
6. Az ügyelet elrendelése csaknem korlátlanul lehetséges
A hatályos Mt. szerint a munkavállaló a munkáltató által meghatározott helyen és ideig történő rendelkezésre állásra (ügyelet), illetve az általa megjelölt - a munkavégzés helyére tekintettel elérhető - helyen töltendő készenlétre kötelezhető,

a) a társadalmi közszükségletet kielégítő alapvető szolgáltatás folyamatos biztosítása,

b) baleset, elemi csapás vagy súlyos kár, továbbá az életet, egészséget, testi épséget fenyegető veszély megelőzése, illetőleg elhárítása, továbbá

c) az alkalmazott technológia biztonságos, rendeltetésszerű alkalmazásának fenntartása

érdekében.

Ezzel szemben a Javaslat korlátozás nélkül lehetővé teszi a beosztás szerinti napi munkaidőn túli rendelkezésre állásra kötelezést. Csak a négy órát meghaladó időtartamú rendelkezésre álláshoz szükségesek a hatályosban is szereplő feltételek. Szükségesnek tartjuk a garanciák visszaállítását.

7. A szabadság kiadása és nyilvántartása munkaórákban történne
Az általánostól eltérő munkaidő-beosztással összefüggő gyakorlati nehézségekre hivatkozva a beosztás szerinti munkaidőt kell figyelembe venni a szabadság kiadásánál, és a le nem dolgozott munkaórákkal egyező óraszámban kell a szabadságot kiadni és nyilvántartani. Ez ellentétes azzal, hogy a munkavállalókat megillető szabadság munkanapban van meghatározva, és akár oda is vezethet (vö. heti 6 nap * 12 óra), hogy egy heti távollét valójában majd’ kéthétnyi kiadott szabadságot jelent. Nem biztosított így a munkaidő irányelv által előírt, legalább négy hét éves szabadság sem. A tervezet egy jogellenes munkáltatói gyakorlatot tenne legálissá.

8. Bevezeti a tervezet az elszámolási időszak fogalmát
A munkaidőkerethez hasonló intézményt vezet be a Javaslat, amely lehetővé teszi munkaidőkeret hiányában a munkaidő beosztását úgy, hogy a heti munkaidőt a munkáltató által meghatározott ún. elszámolási időszak alatt kelljen teljesíteni. Az indokolás kiemeli, hogy míg a munkaidőkeret alkalmazása a munkaidő mennyiségének hosszabb időtartam alapulvételével történő meghatározása, addig az új intézmény tisztán beosztási kérdés. 

A munkaidőkeret ugyan egy hosszabb időtartam alatt ledolgozandó munkaidő megállapítása szolgál, ezen túlmenően viszont ugyancsak beosztási kérdés. A két intézmény elhatárolását az is nehezíti, hogy az elszámolási időszak tartamát a munkaidőkeret tartamára vonatkozó rendelkezések szerint kell megállapítani. A szabály az indokolással összevetve is nehezen értelmezhető, valószínűsíthetően azonban akár a hosszabb munkahét is lehetővé válik ezzel, ami mindenképpen hátrányos a munkavállalókra. Ez a szabály továbbá a munkaidőkeret szabályainak kijátszása, ezért jogsértő, és nincs összhangban a munkaidő-szervezésre vonatkozó EU irányelvvel sem, így továbbra is javasoljuk, hogy kerüljön ki a tervezetből.

9. Bevezetik a munkavállalói biztosítékot: 

A felek megállapodása esetén a munkavállaló a munkáltató részére biztosítékot ad, ha pénzt vagy értéket vesz át vagy ilyen kifizetést, átadást teljesít, vagy ilyen tevékenységet közvetlenül ellenőriz. Összege elérheti a munkavállaló egy havi alapbérének összegét. A biztosíték kártérítési igény kielégítésére használható fel.

Új, a munkavállalókra nézve hátrányos jogintézmény. Egyrészt nem feltételezhető, hogy a munkavállaló anyagi helyzete lehetővé teszi a biztosíték kifizetését, másrészt indokolatlan, mert károkozás esetén a munkáltató a ki nem fizetett munkabér levonható részéből kielégíthető igényét.
10. A munkáltatói igényérvényesítés általános módja a fizetési felszólítás
A munkáltatói igényérvényesítés általános módja a fizetési felszólítás, amely irányadó a munkaviszonyban okozott károk megtérítése esetén is. A hatályos Mt. szerint ezzel szemben bírósági úton érvényesíthető a kártérítési igény, és csak kollektív szerződés rendelkezése esetén, az ott meghatározott értékig és eljárási garanciák mellett van lehetőség a közvetlen kártérítésre kötelezésre. A Javaslat e munkavállalói garanciákat eltörli, csökkentve egyben a kollektív szerződések hatókörét. 

11. Külön szabályok vonatkoznak a köztulajdonban álló munkáltatóval fennálló munkaviszonyra
Jelentős eltérést jelent a köztulajdonban álló munkáltatóval fennálló munkaviszony tervezett szabályozása.

Köztulajdonban álló munkáltató a közalapítvány, valamint az a gazdasági társaság, amelyben az állam, helyi önkormányzat, a helyi önkormányzat jogi személyiséggel rendelkező társulása, többcélú kistérségi társulás, fejlesztési tanács, kisebbségi önkormányzat, kisebbségi önkormányzat jogi személyiségű társulása, költségvetési szerv vagy közalapítvány külön-külön vagy együttesen számítva többségi befolyással rendelkezik. (Többségi befolyás az a kapcsolat, amelynek alapján a befolyással rendelkező jogi személyben a szavazatok több mint ötven százalékával - közvetlenül vagy a jogi személyben szavazati joggal rendelkező más jogi személy (köztes vállalkozás) szavazati jogán keresztül – rendelkezik.) 

Az ilyen munkáltatónál foglalkoztatott munkavállaló munkabére nem haladhatja meg a külön törvényben meghatározott összeget. Kollektív szerződés vagy a felek megállapodása a felmondási idő törvényes mértékétől, a végkielégítés szabályaitól nem térhet el, rövidebb teljes napi munkaidőt nem állapíthat meg. 
Eltérő szabályok vonatkoznak az ilyen munkáltatóknál foglalkoztatott vezető állású munkavállalókra, így például a tulajdonosi jogokat gyakorló jogosult meghatározni ezeket a munkaköröket; a vezető állású munkavállaló számára teljesítménykövetelményt, valamint az ahhoz kapcsolódó teljesítménybért vagy egyéb juttatást a tulajdonosi jogokat gyakorló állapíthat meg; versenytilalmi megállapodást a tulajdonosi jogokat gyakorló hozzájárulásával, legfeljebb egy éves időtartamra lehet megkötni, és a versenytilalmi megállapodás szerinti ellenérték a megállapodás tartamára nem haladhatja meg az azonos időszakra járó távolléti díj ötven százalékát.

Diszkriminációt jelent a szabályozás amiatt, hogy a munkáltató tulajdonformája miatt tesz különbséget az egyes munkavállalók közt; aggályos továbbá az ezen munkáltatóknál hatályban levő, illetve megkötendő kollektív szerződések hatókörének korlátozása, de még inkább a bérplafont szabályozó külön törvényre való utalás.

12. A szakszervezeti tisztségviselő nem munkavállalói képviselő

Az értelmező rendelkezéseknél a munkavállalói képviselő fogalmánál kimarad a választott szakszervezeti tisztségviselő (az eredeti tervezetben még szerepelt). Emiatt például nem köteles a munkáltató helyreállítani a tisztségviselő munkaviszonyát, ha azonnali hatályú (rendkívüli) felmondással szüntette meg jogellenesen a munkaviszonyt.
13. A tervezet nem biztosít elegendő felkészülési időt
A hatályba lépésre vonatkozóan a tervezet „A” és „B” változatot tartalmaz. Az „A” változat szerint a törvény hatálybalépéséről külön törvény rendelkezik. A „B” változat szerint a törvény 2012. január 1. napján lép hatályba. Egyes (pontosan meg nem jelölt) rendelkezések 2012. július 1. napján lépnek hatályba. A törvényhez kapcsolódó módosító és átmeneti rendelkezésekről külön törvény rendelkezik. Az új Munka törvénykönyve gyökeresen változtatja meg a munkajogi szabályozást, egy ilyen horderejű módosítás jelentős felkészülési időt igényel a jogalkalmazók részéről, így a 2012. január 1-ji hatálybalépés semmiképpen nem fogadható el.

II. Jövedelem-kieséssel járó intézkedések
1. Nem biztosított, hogy a bérpótlékokra vonatkozó új szabályra való áttérés ne járjon jövedelem-csökkenéssel.
Az átmeneti rendelkezések közt szabályozni kell többek közt, hogy a bérpótlékokra vonatkozó új szabályok alkalmazására való áttérés ne járhasson jövedelemcsökkenéssel az érintett munkavállalókra.
2. Rendkívüli munkavégzés esetén a munkáltató döntése szerint ötven százalék bérpótlék vagy szabadidő jár, 
amely nem lehet kevesebb az elrendelt rendkívüli munkaidő vagy végzett munka tartamánál. A szabadidő akár a tárgyévet követő év december 31-ig kiadható, a felek megállapodása alapján.
[Az Mt. 2011. július 21-ig hatályos rendelkezése szerint a munkaidő-beosztás szerinti napi munkaidőt meghaladóan, illetve a munkaidőkereten felül végzett munka esetén a pótlék mértéke ötven százalék. Munkaviszonyra vonatkozó szabály vagy a felek megállapodása előírhatja, hogy ellenértékként - pótlék helyett - szabadidő jár, ami nem lehet kevesebb a végzett munka időtartamánál.]
3. A vasárnapi pótlékra vonatkozó szabályozás az eredeti tervezethez képest romlik
Az eredeti tervezet egyik pozitívuma volt, hogy a vasárnapi munkavégzésre csaknem minden esetben pótlék járt volna. Az új Javaslat szerint vasárnapi pótlék továbbra sem illeti meg a vasárnap rendes munkaidőben dolgozó munkavállalók zömét, pótlék kizárólag a több műszakos tevékenység keretében, valamint a készenléti jellegű munkakörben jár (az eredeti verzió szerint csak a kizárólag szombaton és vasárnap részmunkaidőben foglalkoztatott munkavállalót nem illette volna meg vasárnapi pótlék). A családi és magánélet hangsúlyozásával nem tartjuk összeegyeztethetőnek, hogy csak azok legyenek jogosultak a vasárnapi pótlékra, akik kivételesen dolgoznak vasárnap.
III. Kollektív jogokat csorbító intézkedések
1. Az üzemi tanács kollektív szerződés erejű üzemi megállapodást köthet, 
amennyiben a munkáltatónál nincs kollektív szerződés, illetve nincs kollektív szerződés kötésére jogosult szakszervezet.
Ez a munkavállalók érdekképviseleti lehetőségét, szervezkedési jogát csorbítja. Az üzemi tanács nem érdekvédelmi szerv, ezen feladatok ellátására alkalmatlan.  

2. A szakszervezeti jogok nagy részét a Javaslat nem vagy igen szűk körben biztosítja:

Megszűnik a kifogás joga, amely a munkáltató jogellenes intézkedéseinek megvétózását szolgálná.
Szűkül a szakszervezeti választott tisztségviselőt megillető munkajogi védelem – a kollektívszerződés-kötésre jogosult szakszervezetek telephelyenként egy-egy tisztségviselőjét illeti meg, munkáltatói felmondás esetén.

A munkaidő-kedvezmény csak a munkajogi védelemben részesülő tisztségviselőnek jár, munkaideje 10 %-ában (a munkáltatóval való tárgyalás időtartamára sem jár külön).
Ezektől az intézkedésekről a szakszervezetek megalakításának, működésének ellehetetlenítése várható.
3. A szakszervezeti jogokat csak a munkáltatónál képviselettel rendelkező szakszervezetek gyakorolhatják.

A szakszervezeteket érintő módosítások a szakszervezetek közti hátrányos megkülönböztetést eredményeznek, nem biztosítják a szervezkedési szabadságot.
4. A kollektív szerződés főszabály szerint a munkavállalók hátrányára is eltérhet a törvénytől.
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