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Bevezető megjegyzések
1. 2011. szeptember 4-én a hat magyar szakszervezeti szövetség (ASZSZ, ÉSZT, LIGA, MSZOSZ, MOSZ és SZEF) nevében a soros elnök a genfi székhelyű Nemzetközi Munkaügyi Hivatal (a továbbiakban „Hivatal”) véleményét kérte Magyarország Munka törvénykönyve tervezetével kapcsolatban. A jelen észrevételek a Munka törvénykönyve tervezete a 2011. szeptember 26-i változatára vonatkoznak. A Munka törvénykönyve tervezetéhez csatolt indokolás értelmében, e reform a 2011. júniusi Nemzeti Foglalkoztatási Akcióterv egyik komponensét képezi, amelynek célja a jelenlegi munkaügyi kapcsolati rendszer területén végrehajtandó strukturális reform bevezetése, illetve a rugalmasabb foglalkoztatási viszonyok elősegítése.

2. A Hivatal a Munka törvénykönyve tervezetét a nemzetközi munkaügyi normák, valamint az összehasonlító munkajog és gyakorlat tükrében vizsgálta.
3. A Hivatal a következőket kívánja tisztázni:

3.1. Az észrevételek hiánya bármely konkrét, a Memorandumban nem említett paragrafus esetében nem értelmezhető úgy, hogy azok összhangban vannak a nemzetközi munkaügyi normákkal.

3.2. Jelen észrevételek a nemzetközi munkaügyi normákkal való összhang felülvizsgálatáért felelős testületek által hozott vélemények fenntartásával kerültek közlésre.
3.3. A jelen Memorandumban közölt észrevételek a Hivatal által készíttetett angol nyelvű fordításon alapulnak, és lehetséges, hogy nem relevánsak az eredeti magyar verzió esetében.

Nemzeti tripartit konzultatív eljárás

4. Széles körben elismert tény, hogy a munkaügyi jogszabályok alapvető fontosságúak bármely ország gazdasága, valamint a kiegyensúlyozott fejlődés elérése szempontjából, mind a gazdasági hatékonyság, mind a társadalom egészének jóléte tekintetében. Mindez azt jelenti, hogy egy kényes egyensúlyt kell elérni. Ebben a kontextusban a munkajogi jogalkotás különösképpen fontos szerepet tölt be a tisztességes és hatékony munkaügyi és foglalkoztatási viszonyok kereteinek megvalósításában, amely végezetül termelékeny és méltányos foglalkoztatást és társadalmi békét eredményez majd. A tapasztalat azt mutatja, hogy a munkajogi reform javaslatok területén a felülről lefelé történő döntési mechanizmus kevésbé hatékonyan veszi figyelembe a fennálló érdekek és igények teljességét, mint azok a megoldások, amelyeket a társadalmi párbeszéd folyamatán teszteltek és érleltek, és amelyek ily módon nagyobb társadalmi támogatást élveznek. Az ILO észrevételek azzal a céllal készültek, hogy segítsék a szociális párbeszéd folyamatát az 1976. évi 144. számú, a nemzetközi munkaügyi normák alkalmazásának előmozdítása érdekében folytatott tripartit tanácskozásokról szóló Egyezmény szellemében, amelyet Magyarország 1994-ben ratifikált. A Hivatal, ennek megfelelően, felhívja a kormányt és az érintett munkavállalói és munkáltatói szervezeteket, hogy folytassanak konstruktív párbeszédet a munkajog reformjáról.
5. Az ILO Memorandum csak azokat a paragrafusokat észrevételezi, amelyeknek az esetében a Hivatal javasolja: (i) a tervezett változtatások további értékelését a kitűzött cél fényében, vagy (ii) a tervezett változtatások módosítását különösképpen a ratifikált ILO egyezményekkel való teljes összhangba hozásuk érdekében.

6. A Hivatal különösen az észrevételek következő pontjaiban hívja fel az ILO egyezményekkel való teljes összhang hiányára és ezért az ezzel összefüggő tervezett rendelkezések módosítására: 10., 11., 12., 13., 14., 15., 16., 20., 21., 23., 25., 26., 27., 29., 31., 32., 33., 35. és 38.
Alkalmazandó nemzetközi munkaügyi normák

7. Magyarország nyolc (8) alapvető nemzetközi munkaügyi egyezményt és összesen 72 ILO egyezményt ratifikált (teljes lista az 1. számú mellékletben).

A nem-semleges nyelv használata

8. Az ILO arra ösztönzi a tagállamokat, hogy kövessék a jelenlegi jogszabály-szövegezési technikákat, amelyek során hangsúlyozottan megjelenik a nem-semleges terminológia használatának igénye a jogszabályi nyelvezetben. Politikai szempontból fontos a nem-semleges nyelv használata a jogszabályi környezetben, mivel ez példaként szolgál és a diszkriminatív nyelv és viselkedés mellőzését ösztönzi. A nem-semleges nyelv használata abból a szempontból is fontos, hogy ezáltal lehet biztosítani az egyenlőséget a hozzáférés és a jogalkalmazás területén.

9. A Munka törvénykönyve tervezetének angol fordításában a hímnemű személyes névmás használata figyelhető meg a munkavállalók egészére vonatkozó számos jogszabályi helyen. Mindez nem áll összhangban a nemek közötti egyenlőségre érzékeny szövegezési megközelítési móddal. A Hivatal ezért arra ösztönzi a jogszabályalkotókat, hogy ebből a perspektívából értékeljék a szöveg magyar változatát.
A Munka törvénykönyve tervezetével kapcsolatos specifikus észrevételek

I. rész – Általános rendelkezések

Általános magatartási követelmények

10. 8. § - A véleménynyilvánítás szabadsága. E jogszabályhely korlátozást tartalmaz a munkavállaló magatartásával és véleménynyilvánítási szabadságával kapcsolatban a munkáltató jogos gazdasági érdekeinek védelme érdekében. Különösképpen aggodalomra ad okot a javaslat (3) bekezdése, amely a következőket mondja ki:

„A munkavállaló véleménynyilvánítási szabadsága a 9. § (2) bekezdésében foglaltak szerint korlátozható.”
Ahogy az az indokolásban is szerepel, a munkaviszonnyal kapcsolatos véleménynyilvánítás tiltását attól függetlenül kívánják alkalmazni, hogy a munkavállaló a munkahelyen vagy azon kívül tartózkodik. Ez a rendelkezés felveti a kérdést, hogy a munkáltató gazdasági érdeke vagy az iránta tanúsított lojalitás a véleménynyilvánítás szabadsága felett áll-e, amely szabadság a magyar Alkotmány által előírt alapvető jog (61. Cikk (1)). Az ILO szemszögéből ez a korlátozás esetlegesen összeütközésbe kerülhet a 111. számú, a foglalkoztatásból és a foglalkozásból eredő hátrányos megkülönböztetésről szóló Egyezménnyel, amely magában foglalja a vallási és politikai véleménynyilvánítást, valamint az 1948. évi 87. számú, az egyesülési szabadság és a szervezkedési jog védelméről szóló Egyezményben kinyilvánított szervezkedési szabadság védelmével. Ebből a szempontból az Egyesülési Szabadsággal Foglalkozó Bizottság számos alkalommal hangsúlyozta, hogy fontosságot tulajdonít a véleménynyilvánítás szabadságának, amely a szervezkedési szabadság és a szakszervezeti jogok gyakorlásának alapvető kiegészítése.
 A Hivatal ezért javasolja a fenti bekezdés teljes törlését a tervezetből.
A személyiségi jogok védelme

11.  9. § - A személyiségi jogok korlátozása/azokról való lemondás. A Munka törvénykönyve tervezete általános védelmet fogalmaz meg a „személyiségi jogokkal” kapcsolatban. Ugyanakkor, a tervezetből nem derül ki egyértelműen az, hogy mit takar a „személyiségi jogok” fogalma, és az indokolás is kevés információt tartalmaz ennek kapcsán. Emellett, a tervezet megadja a munkáltatóknak azt a jogot, hogy korlátozzák a munkavállalók „személyiségi jogait” és/vagy felszólítsák a munkavállalókat arra, hogy lemondjanak e jogaikról. Ez a rendelkezés, úgy tűnik, nem áll összhangban a 43. § szellemével, amely általános szabályként csak abban az esetben teszi lehetővé a foglalkoztatásra vonatkozó szabályoktól való eltérést, ha ezek a munkavállalók érdekében történnek. Mindenesetre, a tervezet által meghatározott széles körű korlátozások és jogokról való lemondás nem tűnik megfelelőnek. Ezért a Hivatal javasolja, hogy a munkavállalók „személyiségi jogainak” pontos és világos meghatározása kerüljön be a tervezetbe vagy, hogy az erről rendelkező paragrafust hagyják el a Munka törvénykönyve tervezetéből.
12. 10. § - Alkalmassági vizsgálat. A tervezet értelmében a munkavállalók alkalmassági vizsgálatnak vethetők alá a „munkaviszonyukra” való tekintettel. Annak érdekében, hogy elkerüljék a hátrányos megkülönböztetést a folyamat során, az alkalmassági vizsgálatot az aktuális munkakövetelményekre kell korlátozni, s annak nem lehet célja a munkaviszony fenntartása vagy megszüntetése. A Hivatal ezért javasolja, hogy az alkalmassági vizsgálatot kizárólag a konkrét munkakör követelményeihez kapcsolják.
A diszkrimináció tilalma és az egyenlő díjazás
13. 12. § - Egyenlő bánásmód. Egyértelműen ki kell mondani, hogy a nők és férfiak azonos mértékű díjazásra jogosultak azonos értékű munka esetén. Míg az „egyenlő bánásmód” fogalma említésre kerül a tervezet 12. § (3) bekezdésében, a hangsúly főleg a díjazáson van, és az „egyenlő értékű munkáért egyenlő bér” joga nem jelenik meg egyértelműen. Annak érdekében, hogy megállapítható legyen, hogy egy munka azonos értékű-e, utalni lehetne objektív munkaértékelő módszerek használatára. Bár egy önálló törvény létezik az egyenlő bánásmódról, amelyre a tervezet utal (12. § (4) bekezdés), az indokolás jelzi, hogy az egyenlő bánásmódról szóló törvényt felül kell vizsgálni a Munka törvénykönyve tervezetében lefektetett elvek alapján, amelyek számos esetben lehetővé teszik a jogok és védelem figyelmen kívül hagyását. Alapvető fontosságú, hogy a Munka törvénykönyvében fogalmazzanak meg egy hátrányos megkülönböztetéssel szembeni általános elvet, mivel ezt az alapelvet a foglalkoztatás és a foglalkozás minden, a Munka törvénykönyve által szabályozott aspektusa esetén alkalmazni kell. Szükséges, hogy a Munka törvénykönyve és az egyenlő bánásmódról és az esélyegyenlőség előmozdításáról szóló törvény kölcsönösen erősítse egymást. Általában a Munka törvénykönyve tervezete túl szűken értelmezi ezeket a jogokat, abban az értelemben, hogy csak konkrétan meghatározott körülmények fennállása esetén biztosít bizonyos védelmet, ami ellentétes az esélyegyenlőségi törvényben megfogalmazott megközelítési móddal. A Hivatal ezért javasolja, hogy iktassanak be egy általános diszkrimináció-ellenes rendelkezést, amely hivatkozik azokra az alapokra, amelyeket a jelenlegi esélyegyenlőségi törvény ír elő, vagy legalábbis azokra az alapokra, amelyeket az 1958. évi 111. számú, a foglalkoztatásból és a foglalkozásból eredő hátrányos megkülönböztetésről szóló, Magyarország által ratifikált Egyezmény fogalmaz meg,tiltva a közvetlen és közvetett diszkriminációt minden munkavállaló esetében a foglalkoztatás és a foglalkozás minden területén, beleértve a felvételt, a szakmai képzést, az előléptetést, foglalkoztatási feltételeket és körülményeket, valamint a foglalkoztatás megszüntetését.
II. rész – A munkaviszony

4. Fejezet – A munkaszerződés teljesítése

14. 53. § (3) bekezdés – A munkaszerződéstől eltérő munkavégzési hely kijelölése. A rendelkezés biztosítja, hogy a női munkavállalót nem lehet áthelyezni eltérő munkavégzési helyre beleegyezése nélkül a családi kötelezettségeihez kapcsolódó bizonyos körülmények esetén. Miközben gyakran a nők viselik a családi kötelezettségek terhét, az ilyen rendelkezések tovább erősíthetik ezeket a szerepköröket, és megtagadhatják a férfiaktól a munkahelyi és családi kötelezettségek kiegyensúlyozásának esélyét. A Hivatal ezért javasolja, hogy ezeket a jogokat terjesszék ki a férfiak esetére is, hasonlóan a tervezet későbbi, a munkára és családra vonatkozó rendelkezéseihez.
15. 51. § (5), 55. § c) és 302. § c) pont – Terhességi teszt. Mind az 51. § (5) bekezdés és az 55. § c) pont lehetőséget nyújt orvosi vizsgálatok lefolytatására a munkavállalók esetében a munkaviszony betöltéséhez kapcsolódóan. Miközben mindezt standard gyakorlatnak is lehetne tekinteni, a 302. § c) pontban megfogalmazott „kötelező orvosi vizsgálat” magában foglalja a terhességi tesztet is. E szempontból az ILO Szakértői Bizottsága ismételten kifejezésre juttatta, hogy a terhességi teszt elrendelése diszkriminatív gyakorlat, és ennélfogva nincs összhangban a 111. számú Egyezménnyel.
 A Hivatal ezért javasolja a terhességi teszt törlését a „kötelező orvosi vizsgálat” meghatározásából.
6. Fejezet – A munkaviszony megszűnése és megszüntetése

16. 65. § (3) bekezdés – Felmondás. A tervezet értelmében a munkáltató nem szüntetheti meg a munkaviszonyt a terhesség, a szülési szabadság és a gyermekgondozás során. Mindazonáltal, a 2000. évi 183. számú, Magyarország által ratifikált Egyezmény 8. szakasza előírja, hogy a foglalkoztatási védelem időszakának ki kell terjednie a munkába való visszatérést követő további időszakra is, valamint azt, hogy a munkáltatót terheli a bizonyítás terhe azzal kapcsolatban, hogy az elbocsátás indoka nem kapcsolódik a terhességhez vagy a gyermekszüléshez, annak következményeihez vagy a gyermekgondozáshoz. A Hivatal ezért javasolja, hogy az anyasági védelmet terjesszék ki a munkába való visszatérést követő időszakra is, és hogy iktassanak be egy rendelkezést, amely kimondja, hogy a bizonyítás terhe a munkáltatót terheli azzal kapcsolatban, hogy az elbocsátás indoka nem állt kapcsolatban a terhességgel, a gyermekszüléssel, annak következményeivel vagy a gyermekgondozással, a 111. számú Egyezménnyel összhangban.
Ehhez kapcsolódóan (felmondási tilalom) a Hivatal szeretné felhívni a kormány figyelmét azokra az észrevételekre is, amelyeket a Memorandum 16. és 31. pontja tartalmaz.

17. 71-76. § - Kollektív elbocsátások. Ezek a paragrafusok egy konzultációs folyamatot írnak elő abban az esetben, amikor a munkáltató kollektív elbocsátásokat tervez. A javaslat részletesen meghatározza az összes információt, amelyet a munkáltatónak kell adnia ebben az esetben. Ugyanakkor, a tervezet nem szól azokról az okokról, amelyek igazolják az ilyen intézkedések meghozatalát, és széleskörűen határozza meg, hogy a kollektív elbocsátások kapcsolódhatnak a „munkáltató működéséhez”.
Az ILO szemszögéből az erre a témakörre vonatkozó útmutatás megtalálható az 1982. évi 158. számú, Magyarország által nem ratifikált, a munkaviszony megszüntetéséről szóló Egyezményben, valamint az ahhoz kapcsolódó Ajánlásban (166. számú). Ezen jogi eszközökkel kapcsolatban a Szakértői Bizottság megjegyezte, hogy a „munkaviszony megszüntetésének” kontextusában a „munkáltató működésével összefüggő ok” magában foglalja a „gazdasági, technológiai, strukturális vagy hasonló természetű” okokat.
 Ezért a Hivatal javasolja, hogy a javaslatot egészítsék ki a „munkáltató működésével összefüggő ok” mellett a „gazdasági, technológia, strukturális vagy hasonló természetű okok” meghatározással.
A 72. § (2) bekezdés e) pont, amely azokra a „kiválasztási szempontokra” vonatkozik, amelyeket az érintett munkavállalók tekintetében kellene alkalmazni, nem közöl semmilyen részletet ezzel kapcsolatban. Erre vonatkozólag a 166. számú Ajánlás 23. paragrafusában található egy nemzetközi munkaügyi normákkal kapcsolatos útmutatás, amely kimondja, hogy „a munkáltató azoknak a munkavállalóknak a kiválasztását, akiknek a munkaviszonyát gazdasági, technológia, szerkezeti vagy hasonló okokból meg kell szüntetni, olyan, lehetőleg előzetesen megállapított szempontok szerint hajtsa végre, amelyek megfelelően figyelembe veszik mind a vállalat, intézmény vagy szolgálat, mind pedig a munkavállalók érdekeit”. Számos ország gyakorlatában az alkalmazott szempontok leggyakrabban a szakmai készségekhez, a munkaviszony hosszához, a családi körülményekhez kapcsolódnak, néha előnyben részesítve olyan speciális szempontokat, mint a sérülékeny munkavállalói csoportok védelme vagy alternatív munkahely találásának nehézsége. A kiválasztási szempontok meghatározásánál figyelembe kell venni az egyes nemzeti munkaerőpiacok egyedi vonásait, beleértve a fennálló aktív munkaerőpiaci politikákat és az elbocsátott munkavállalókat támogató intézményeket. Ugyanakkor, különösképpen fontos – bizonyos szempontok előtérbe helyezésének eredményekképpen –, hogy bizonyos védett munkavállalók esetében, így például a munkavállalói képviselők esetében ne kerüljön sor önkényes elbocsátásokra a kollektív elbocsátásokra való hivatkozás ürügyén.

18. Az elbocsátott munkavállalók újrafelvétele. A tervezetből azok a szabályok is hiányoznak, amelyek előírják, hogy a munkáltatók nem vehetnek fel új munkavállalókat a kollektív elbocsátást követő bizonyos, korlátozott időszakon belül, és/vagy, hogy a munkáltatók kötelesek az újból szabaddá váló álláshelyeket elsőként azoknak a munkavállalóknak felajánlani, akiket korábban elbocsátottak. Az ilyen újrafelvételi elsőbbséggel kapcsolatban a 166. számú Ajánlás 24. Cikkelye útmutatást ad, amikor kimondja, hogy:

„(1) Azokat a munkavállalókat, akiknek munkaviszonyát gazdasági, technológiai, szerkezeti vagy hasonló jellegű okokból szüntették meg, a hozzájuk hasonló képzettségű munkavállalókkal szemben bizonyos előnyben kell részesíteni az újrafelvételnél, amennyiben az eltávozásuktól számított bizonyos határidőn belül kifejezték újraalkalmazásuk iránti kívánságukat.

(2) Az újraalkalmazásra vonatkozó ilyen elsőbbséget meghatározott időtartamra lehet korlátozni […].”

A szakértői Bizottság érvelése szerint e rendelkezés célja a méltányosságból adott elsőbbség biztosítása azon munkavállalók számára, akiknek munkaviszonyát egy adott megelőző időszakban szüntették meg.
 Az Ajánlás értelmében a visszavételi elsőbbséget jogszabály vagy kollektív megállapodás értelmében lehet megvalósítani oly módon, hogy annak időtartama korlátozott és csak abban az esetben alkalmazandó, ha a munkavállalók képzettségére szükség van, és amennyiben a munkavállaló kifejezte igényét az újrafoglalkoztatásra. Konkrétabban, a munkavállalói képviselőknek kell megadni ezt az elsőbbséget létszámleépítés esetén hatékony védelmük biztosítása érdekében.

Számos ország jogszabályai meghatározott időtartamra írják elő a visszavételi elsőbbséget. Néhány összehasonlító példa: 6 hónap (Kína, Szerbia, Törökország); 8 hónap (Ciprus); 9 hónap (Finnország, Svédország); 1 év (Franciaország, Olaszország, Jordánia, Luxemburg, Marokkó, Pakisztán, Szlovénia, Ukrajna); 2 év (Kambodzsa, Kamerun, Comore-szigetek, Nigéria, Szenegál); 3 év (Korea).
19. 82. § - Elmaradt jövedelmek. A tervezet jelentősen eltér a jelenlegi Munka törvénykönyve rendelkezéseitől, amelyek előírják az elmaradt jövedelmek és a munkaviszony jogellenes megszüntetésével összefüggésében okozott kár megtérítését (100. § (6) bekezdés). A Munka törvénykönyve tervezete nem írja elő ezt a kötelezettséget, és csak olyan kártérítési összeget tesz lehetővé, amely egy esetben sem haladja meg a munkavállaló 12 havi távolléti díjának összegét. Ezen túlmenően, a tervezet lehetővé teszi az e rendelkezéstől való eltérést kollektív szerződés alapján (85. §) egy alacsonyabb kártérítési összeg meghatározásával. Az e cikkben található változásokat azzal összefüggésben kell olvasni, hogy a tervezet korlátozni kívánja a munkaviszony jogellenes megszüntetésének bizonyos típusai esetében a visszahelyezést, konkrétan, azon esetekben, amelyek ellentétesek az egyenlő bánásmód követelményével, az anyasági védelemmel, illetve a választott munkáltatói/szakszervezeti tisztségviselőket megillető védelemmel. A más okokra visszavezethetően jogellenesen elbocsátott munkavállalók a tervezet szerint csak legfeljebb 12 havi kártérítési összegre lesznek jogosultak. A Hivatal javasolni kívánja, hogy a kártérítési összeg inkább olyan egyéb szempontokra való tekintettel legyen meghatározva, mint a munkaviszony jellege, annak hossza, az életkor, a megszerzett jogok vagy az adott eset körülményei, azaz a felmondási ok, az új munkahely megtalálásának esélye, a karrierkilátások vagy a munkavállaló személyes körülményei, így családi állapota vagy éppen a munkáltató jellege, így a vállalat mérete vagy jellege.
7. Fejezet – Munkaidő és pihenőidő

20. 113. § - Egyes munkavállalói csoportokra vonatkozó különös rendelkezések. Az (5) bekezdés – amely kimondja, hogy a gyermekét egyedül nevelő munkavállaló számára rendkívüli munkaidő vagy készenlét csak hozzájárulásával rendelhető el – vonatkozzon a gyermeküket egyedül nevelő férfiakra és nőkre is annak érdekében, hogy elősegítsék a munkahelyi és családi kötelezettségek egyensúlyát, és hogy elkerüljék azt a sztereotípiát, amely szerint a nők vállalják az elsődleges szerepet a gyermekgondozásban. Ezt a megközelítési módot más bekezdések esetében is lehetne alkalmazni (kivéve azokat az eseteket, amelyek kifejezetten a terhességre vonatkoznak, ahol speciális védelemre van szükség). Ezen túlmenően, a (2) bekezdés rendelkezései megnehezítik a nők számára, hogy gyermekük egyéves kora előtt azonos foglalkoztatási esélyekkel rendelkezzenek, mint a férfiak. E korlátozásoknak egyenlő mértékben kell vonatkoznia a férfiakra és nőkre. A Hivatal ezért javasolja e rendelkezés fentieknek megfelelő átfogalmazását.
21. 127. § - Szülési szabadság. A javaslat kimondja, hogy „[a] várandós munkavállaló egybefüggő huszonnégy hét szülési szabadságra jogosult”, amelyet „eltérő megállapodás hiányában – úgy kell kiadni, hogy legfeljebb négy hét a szülés várható időpontja elé essen”. E rendelkezés bizonyos mértékig visszaadja a jelen Munka törvénykönyve 138. § (1) bekezdésének megfogalmazását. E szempontból a Szakértői Bizottság már korábban arra az álláspontra jutott, hogy e gyakorlatot oly módon kell jogszabályba foglalni, hogy az kifejezetten kimondja a szülési szabadság kötelező jellegét a gyermekszületést követő első 6 hét során, ahogy azt a 183. számú Egyezmény 4 (4) Cikke kimondja. A Hivatal erőteljesen javasolja, hogy vegyék figyelembe a Szakértői Bizottság álláspontját és vezessék be e kötelezettséget a Munka törvénykönyve tervezetében.
22. 128. 130., 132. § - Fizetés nélküli szabadság. Nem világos, hogy az e szabadságra vonatkozó előírások, amelyek említést tesznek gyermekgondozásra, a gyermekes férfiakra és nőkre is vonatkoznak-e (a rendelkezésre álló fordítás szerint). A fent említett, diszkriminációval kapcsolatos indokok alapján ajánlott a szövegezés felülvizsgálata annak érdekében, hogy a rendelkezés mind a nőkre, mind a férfiakra vonatkozzon, ahogy ezt a tervezet 118. §-a kimondja. E szempontból a 2000. évi 191. számú, az anyaság védelméről szóló javaslat 10 (3) paragrafusa bizonyos útmutatást ad azáltal, hogy kimondja „[a] gyermek munkaviszonyban álló anyjának vagy munkaviszonyban álló apjának jogot kell biztosítani arra, hogy szülői szabadságra menjen a szülési szabadság lejártát követően”.
23. 129. § (1) bekezdés c) pont – A szabadság megszűnése. Ez a paragrafus kimondja, hogy a szabadság megszűnik például abban az esetben, ha a gyermeket átmeneti vagy tartós nevelésbe adták. E szempontból a 183. számú Egyezmény nem engedélyezi az ilyen kötelező érvényű megszüntetést, hanem előírja, hogy a nők szabadon dönthetnek arról, hogy hogyan kívánják felhasználni szülési szabadságukat, azzal a kitétellel, hogy a kötelező szülési szabadság érvényben marad. A Hivatal ezért javasolja jelen rendelkezés módosítását annak érdekében, hogy a Munka törvénykönyve tervezete összhangban legyen az Egyezménnyel.
24. E mellett, az is megfigyelhető, hogy a 7. Fejezetben taglalt, szülési szabadságra vonatkozó rendelkezések a „Fizetés nélküli szabadság” cím alatt szerepelnek, ami, bár a munkáltató szempontjából nyilvánvalóan helytálló, mégis félrevezető, mivel Magyarországon a szülési szabadságra járó ellátásokat a társadalombiztosítás nyújtja. A Hivatal ezért javasolja a cím megváltoztatását.
25. Fizetett tanulmányi szabadság. A jelenleg hatályos magyar Munka törvénykönyve lehetővé teszi a képzési és tanulmányi célokból történő szabadság igénybevételét (25., 115., 116. §). Ezek a rendelkezések kikerültek a Munka törvénykönyve tervezetéből, és az indokolási részből nem nyilvánvaló, hogy a kormány tervezi-e más eszközökkel biztosítani e jogok hatékony garantálását. E szempontból az 1974. évi 140. számú, fizetett tanulmányi szabadságról szóló Egyezmény, amelyet Magyarország ratifikált, kimondja, hogy a tagállamok „kötelesek megfogalmazni és alkalmazni egy olyan politikát, […] amely előmozdítja a fizetett tanulmányi szabadság alábbi célokra történő biztosítását: (a) képzésre, minden szinten; (b) általános, szociális és állampolgári oktatásra; és (c) szakszervezeti oktatásra” (2. Cikk). A Hivatal javasolja, hogy e törlés célját tisztázzák annak érdekében, hogy biztosítsák a 140. számú Egyezménynek való megfelelést.
8. Fejezet – A munka díjazása

26. A tervezet igen részletes rendelkezéseket tartalmaz a munka díjazásával kapcsolatban. Mindazonáltal, ahogy már fent említésre került, a tervezetből hiányzik konkrét rendelkezés, amely megfogalmazná „az egyenlő értékű munkáért egyenlő bért nők és férfiak számára” követelményét, ahogy ezt a 100. számú Egyezmény 1(b) Cikke előírja. A Hivatal véleménye szerint szükséges egy ilyen rendelkezés beiktatása annak érdekében, hogy a munka díjazásával kapcsolatos rendelkezések összhangban álljanak ezzel az alapvető joggal.
27. Emellett, a minimálbérek a 100. számú Egyezmény megvalósításának fontos eszközei. Különösképpen, ahol különböző kategóriákra vagy munkavállalókra, vagy különböző ágazatokra vonatkozóan határozzák meg a minimálbéreket, fontos biztosítani, hogy ezek a bérek az egyenlő értékű munkáért egyenlő bért nők és férfiak számára elvével összhangban álljanak, és különösképpen azt, hogy a nők által dominált munkákat ne értékeljék alul a férfiak által dominált munkákhoz képest, amennyiben egyenlő értékű munkáról van szó. A (2) bekezdés esetében a Hivatal ismételten javasolja, hogy külön említés történjen az „egyenlő értékű munkáért egyenlő bért a nők és férfiak számára” elvről.
9. Fejezet – A munkáltató kártérítési felelőssége

28. A Munka törvénykönyve tervezete munkahelyi balesetekkel kapcsolatos rendelkezései a 166. §-ban, illetve az azt követő „Munkáltató kártérítési felelőssége” című részben találhatóak. Általános megjegyzés, hogy annak érdekében, hogy világosabbá váljék, milyen kölcsönös kapcsolat áll fenn a munkajog a társadalombiztosítási jog között, ajánlatos lenne a 172. § b) pont mellett egy további rendelkezést beiktatni, amelyben pontosítanák, hogy a tervezet munkahelyi balesetekre vonatkozó rendelkezései milyen módon állnak kapcsolatban a társadalombiztosítási és egészségbiztosítási jogszabályok vonatkozó rendelkezéseivel. Könnyebb lenne megérteni, hogy az a tény, hogy a munkáltató felelősségét mellőzik bizonyos körülmények között, hatással lehet-e (feltehetőleg nem) a társadalombiztosítási intézmények által biztosított munkahelyi balesetekre járó juttatások kifizetésére. Ezen túl meg kell vizsgálni, hogy miközben a 172. § b) pont arra törekszik, hogy csökkentse a munkáltató kártérítési felelősségét azáltal, hogy a társadalombiztosítás által fizetett kártérítési összegek levonásra kerülnek, munkahelyi baleset esetén a munkáltatói kártérítési felelősségnek általában a védelem komplementer elemének kellene lennie a társadalombiztosítási kártérítést kiegészítve. A Hivatal javaslata szerint rendkívül hasznos lenne egy olyan paragrafus beiktatása e fejezetbe, amely meghatározná a „kár” fogalmát, valamint azt, hogy ez hogyan viszonyul a munkahelyi balesetek által okozott károkhoz.
29. A jelenlegi Munka törvénykönyvétől eltérően a javaslat számos utalást tartalmaz olyan esetekre, amelyekben a munkáltató felelősségét megszüntetik. Néhány korlátozott számú felsorolt eset kivételével az ILO jogi eszközeinek célja, hogy a munkahelyi baleseteket oly módon térítsék meg, hogy egyik felet se mondják ki hibásnak, valamint, hogy a kártérítést úgy adják meg, hogy nem teszik fel a kérdést, hogy a sérülés a munkáltató, a munkavállaló vagy harmadik fél hibájául róható-e fel. A tervezet 166. § (2) bekezdése és a 167. § (1) bekezdése például lehetővé teszi, hogy a munkáltatók mentesüljenek a kártérítési felelősség alól, amennyiben bizonyítják, hogy a kárt „az ellenőrzési körén kívül eső, olyan körülmény okozta, amelynek esetében nem volt elvárható, hogy a károkozó körülmény bekövetkezését elkerülje, vagy a kárt elhárítsa”, illetve a kár bekövetkezte nem volt előre látható a károkozás időpontjában. E szempontból a javaslat úgy tűnik, korlátozza a munkáltatói kártérítési felelősséget a jelenlegi Munka törvénykönyve 174. § (2) bekezdésével összehasonlításban, amely a tervezethez képest „a munkáltató tevékenységi körén kívül bekövetkező, előre nem látható eseményre” utal. Az ILO normái nem ismerik el a vis major ilyen eseteit, mint elfogadható okot az üzemi balesetekre járó kártérítés megtagadására. Foglalkozási megbetegedések vagy a munkába járás közben bekövetkező balesetek esetében például nem lenne különösképpen nehéz a munkáltatók számára bizonyítani, hogy a baleset vagy megbetegedés előfordulását nem lehetett előre látni, és ezért ez mentességet jelent a kártérítési felelősség alól. A javaslat arra is felhatalmazza a munkáltatókat, hogy mentesüljenek a kártérítési felelősség alól, amennyiben a kárt a munkavállaló vétkes magatartása okozta (167. § (2) bekezdés). Ehelyütt meg kell jegyezni, hogy a jelenlegi Munka törvénykönyve összhangban áll az ILO normákban megfogalmazott elvekkel, amelyek a fenti fogalom helyett a kedvezményezett „szándékos károkozása” fogalmát használják korlátozóbb értelemben (lásd az 1952. évi 102. számú, a társadalombiztosítás minimális normáiról szóló Egyezmény 69. Cikkét). A Hivatal ezért javasolja, hogy a jelenlegi Munka törvénykönyve szövegét tartsák meg e tekintetben.
12. Fejezet – A munkaerő-kölcsönzés

30. A 221. § (2) bekezdése kimondja, hogy a munkavállalónak a munkavégzés során okozott kárért a kölcsönvevő és a kölcsönbeadó egyetemlegesen felel. Javasoljuk, hogy ezt a rendelkezést erősítsék meg azáltal, hogy szabályozzák, mi történik akkor, ha az egyetemleges kártérítési felelősséggel bíró felek egyike nem fizeti meg a kártérítést. A másik félnek a felmerült összes költséget vállalnia kell-e vagy csak a saját részét?
III. rész – Munkaügyi kapcsolatok
3. Fejezet – Szakszervezetek
31. 271. § - Szakszervezetek hátrányos megkülönböztetése. Míg a Munka törvénykönyve tervezete általánosságban tartalmazza a szakszervezet-ellenes diszkrimináció elleni védelmet a munkaviszony megkezdésekor és a munkaviszony során, nem ír elő olyan hatékony eljárást és visszatartó erejű szankciót, amely biztosítaná a végrehajtást, mivel a tervezet 82. és 83. §-ban meghatározott (a korábbiakban a 19. és 20. §-ban szereplő) kártérítés és helyreállítás nem áll teljes összhangban a Magyarország által ratifikált 1949. évi 98. számú, a szervezkedési jog és a kollektív tárgyalási jog elveinek alkalmazásáról szóló Egyezménnyel. E szempontból a 98. számú Egyezmény 1. Cikke kimondja, hogy a munkavállalók, „foglalkoztatásukkal kapcsolatosan, részesüljenek a szervezkedési szabadság megsértésére irányuló megkülönböztetés elleni megfelelő védelemben”. A Szakértői Bizottság véleménye szerint e védelem „nagymértékben attól függ, hogy ezeket milyen módon alkalmazzák a gyakorlatban, és hogy milyen típusú kártérítés, illetve szankció áll rendelkezésre”.
 Emellett, a Bizottság e tekintetben azt is kimondta, hogy a „[j]ogi normák nem elégségesek, amennyiben azokat nem kísérik hatékony és eredményes eljárások, valamint megfelelő mértékben visszatartó erejű szankciók, amelyek biztosítanák azok végrehajtását”.
 Hasonló szellemben, az Egyesülési Szabadsággal Foglalkozó Bizottság ismételten utalt arra, hogy a munkáltatók általi szakszervezet-ellenes diszkriminációval szembeni hatékony munkavállalói védelem körében írjanak elő speciális rendelkezéseket, beleértve a polgári jogorvoslatot és a büntető szankciókat.
 A Hivatal ezért javasolja olyan rendelkezések beiktatását, amelyek biztosítják az összes munkavállaló számára a hozzáférést hatékony eljáráshoz és visszatartó erejű szankciókhoz szakszervezet-ellenes diszkrimináció esetén.
32. 273. § (1) bekezdés – Szakszervezeti tisztségviselő elbocsátása elleni védelem. A szakszervezeti tisztségviselők elbocsátásával szembeni védelem szempontjából a tervezet kizárólag a tisztség ideje alatt kínál védelmet. A Hivatal kinyilvánítja, amit az Egyesülési Szabadsággal Foglalkozó Bizottság már számos esetben kimondott, hogy a munkavállalói képviselők elbocsátásával szembeni védelem nem vonatkozhat kizárólag a tisztség időtartamára, hanem az azt követő meghatározott időtartamra is ki kell terjednie (súlyos gondatlanság kivételével).
 A Hivatal ezért javasolja a védelmi időszaknak a tisztség lejárta utáni időre történő kiterjesztését.
Emellett, a Munka törvénykönyve tervezete a szakszervezeti tisztségviselők védelmét kizárólag a munkaviszony megszüntetésére vonatkoztatja; ez a védelem nem terjed ki olyan más, a munkaviszonyhoz kapcsolódó diszkriminatív intézkedésekre, mint a leváltás és a munkáltató egyoldalú áthelyező intézkedései. Ugyancsak ezzel kapcsolatban az Egyesülési Szabadsággal Foglalkozó Bizottság megállapította, hogy „az ilyen jellegű védelem biztosítása a szakszervezeti tisztségviselők számára azért is szükséges, hogy biztosítsák annak az alapelvnek az érvényre jutását, amelynek értelmében a munkavállalói szervezetek jogosultak képviselőiket szabadon megválasztani”.
 Ezért a Hivatal javasolja, hogy a szakszervezeti tisztségviselők védelme terjedjen ki olyan intézkedésekre is, amelyek akadályozhatják a szervezkedés szabadságára való jog érvényesülését.
Ezen túlmenően, a szakszervezeti tisztségviselők védelmére és munkaidő-kedvezményére vonatkozó szabályok (274. §) csak a kollektív szerződéskötésre jogosult szakszervezetekre terjednek ki, azaz az adott munkáltatónál legalább 10 százalékos taglétszámot elérő szakszervezetekre (276. §). Ez ellentétes a szervezkedés szabadságáról szóló elvekkel, mivel szükséges biztosítani, hogy azok a kisebbségben lévő szakszervezetek, amelyek nem jogosultak a kollektív tárgyalásra, megkapják a jogot tevékenységeik folytatására, amelyek eredményeképpen megerősödhetnek és megvédhetik tagjaik érdekeit a 87. számú Egyezménnyel összhangban. A Hivatal javasolja, hogy ezeket a jogokat terjesszék ki a munkáltatónál jelenlévő összes szakszervezet tisztségviselőjére.
4. Fejezet – Kollektív megállapodások

33. 276. § - Kollektív szerződéskötés. A tervezet előírja, hogy azok a szakszervezetek legyenek jogosultak kollektív szerződés kötésére, amelyeknek taglétszáma eléri a kollektív szerződés hatálya alá tartozó munkavállalói létszám tíz (10) százalékát. A tervezet azt is kimondja, hogy két vagy több szakszervezet egyesülhet a szükséges százalékos arány elérése érdekében. Miközben ez a rendelkezés úgy tűnik, összhangban áll az ILO normákkal, a tervezet azt is kimondja, hogy az üzemi tanácsok lesznek feljogosítva a kollektív szerződés hatályával bíró „üzemi megállapodások” megkötésére abban az esetben, ha egy szakszervezet sem jogosult kollektív szerződés kötésére (a tervezet Munka törvénykönyve 268. §-a); azaz abban az esetben, ha a szakszervezetek nem érik el a tíz százalékos küszöböt.
Magyarország ratifikálta az 1971. évi 135. számú, a munkavállalói képviseletről szóló Egyezményt és az 1981. évi 154. számú, kollektív alkuról szóló Egyezményt. Ezzel kapcsolatban az Egyesülési Szabadsággal Foglalkozó Bizottság megállapította, hogy e két egyezmény „konkrét rendelkezéseket tartalmaz, amelyek garantálják, hogy ahol ugyanannál a vállalatnál szakszervezeti képviselők és választott képviselők is jelen vannak, megfelelő eszközöket alkalmaznak annak érdekében, hogy a választott képviselők meglétét nem használják ki az érintett szakszervezetek helyzetének aláásására.”
 Ennek megfelelően, a kollektív megállapodásokról szóló, 1951. évi 91. számú Ajánlás 2(1) szakaszában kimondja, hogy „[a] jelen Ajánlás alkalmazásának szempontjából a „kollektív szerződés” kifejezés jelent minden írásos, a munkafeltételekre és a foglalkoztatás feltételére vonatkozóan egyrészről egy munkaadó, munkaadók egy csoportja vagy egy vagy több munkaadói szervezet, másrészről a munkavállalókat képviselő egy vagy több szervezet, vagy ilyen szervezetek hiányában a munkavállalók által a nemzeti törvényeknek és rendeleteknek megfelelően megválasztott és felhatalmazott munkavállalói képviselők között létrejött szerződést. A Bizottság e tekintetben megjegyzi, hogy a 91. számú Ajánlás „a nem szervezett munkavállalók képviselőire csak abban az esetben utal, amennyiben nem létezik ilyen szervezet.”
 Ezért a Hivatal javasolja, hogy a kollektív alku és a kollektív szerződéskötés maradjon a szakszervezetek kizárólagos joga, és a munkavállalók által megfelelően megválasztott, és meghatalmazott képviselők csak akkor vehessenek részt a munkáltatókkal történő kollektív alkuban és akkor köthessenek kollektív szerződést, ha az adott vállalatnál nem működik szakszervezet.
34. 276. § (3) bekezdés – A munkáltatónál köthető kollektív szerződések száma. A 276. § (3) bekezdés szerint csak egy kollektív szerződés köthető a munkáltatónál. Intézkedéseket kell hozni annak biztosítása érdekében, hogy amennyiben egy adott egységnél több szakszervezet éri el a 276. § által előírt tíz százalékos határt, és ily módon jogosulttá válik kollektív szerződés kötésére, mindegyikük jogosult legyen a kollektív alku jogának gyakorlására, legalább a saját tagjaik nevében, kivéve egycsatornás tárgyalásról szóló rendelkezés esetében (például közös tárgyalótestület, stb.).
35. Ezen felül, az üzemi tanácsoknak - a szakszervezetek hátrányára - elsőbbségük vagy kizárólagos joguk van konzultációra (i) a munkavállalók nagyobb csoportját érintő kérdésekről (264. § (1) bekezdés), (ii) munkáltatói jogutódlás (38. § (2) bekezdés), és (iii) a kollektív elbocsátások (72. § (1) bekezdés) esetén. Hasonlóképpen, csak az üzemi tanácsok jogosultak „ellenőrizni a foglalkoztatásra vonatkozó szabályok betartását” (262. § (1) bekezdés), amely a 13. § értelmében magában foglalja a jogszabályokat, a kollektív szerződéseket és az üzemi megállapodásokat. A 34. §-ban meghatározott indokok alapján, és mivel az üzemi tanácsok úgy tűnik, nem úgy működnek, mint más országokban, ahol a szakszervezetek az üzemi tanácsok támaszainak számítanak (a Munka törvénykönyve tervezete szerint a szakszervezeti képviselők nem rendelkeznek közvetlen képviselettel az üzemi tanácsokban, hanem választani kell őket), mindez ellentétes a szervezkedés szabadságára vonatkozó elvekkel. A Hivatal ezért határozottan javasolja, hogy egészítsék ki ezeket a rendelkezéseket annak érdekében, hogy azok összhangba kerüljenek a Magyarország által ratifikált 87. számú és 98. számú ILO Egyezményekkel.
36. Végezetül, ahogy ez kiviláglik a korábbi megjegyzésekből, a Munka törvénykönyve tervezete számos olyan rendelkezést tartalmaz, amelyeket „eltérő megállapodásnak” neveznek, és amelyek kimondják, hogy – eltérő rendelkezés hiányában – a kollektív szerződések a foglalkoztatás feltételeit nemcsak a munkavállalók javára, hanem azok hátrányára is megváltoztathatják. Ennek eredményeképpen a munkavállalóktól megtagadhatják a munkavégzés alóli felmentést és a távolléti díjat felmondás esetén (munkaviszony megszüntetése) (70. §); a munkáltató mentesülhet a végkielégítés megfizetése alól a munkáltató jogutód nélküli megszűnése vagy a munkáltató személyében bekövetkező változás esetén (77. §); a munkaidőt a munkáltató oszthatja be (97. §); a munkavállalók nem lehetnek jogosultak pótszabadságra (117. §); a szabadság kiadása és beosztása a munkáltató jogkörében marad (122. §); a munkavállalók nem lehetnek jogosultak bérpótlékra rendkívüli munkaidő esetén (140. és azt követő paragrafusok); a bérek megállapítása a havonkénti megállapítástól eltérő időszakok alapján is történhet (155. §). Míg ez a megközelítési mód nem szükségszerűen ellentétes az egyesülési szabadság elvével, nem feltétlenül szolgálja a kollektív alku előmozdítását és a békés munkaügyi kapcsolatok biztosítását.
V. rész – Független munkaügyi ellenőrzés

37. Nem világos, hogy a 100. számú és a 111. számú Egyezményekkel kapcsolatos, Szakértői Bizottság által tett megjegyzéseket figyelembe vették-e, mivel nem egyértelmű, hogy a munkaügyi felügyelet – a tervezet szerint – csak egyéni panasz esetén járhat-e el a hátrányos megkülönböztetést tartalmazó munkáltatói intézkedésekkel szemben, illetve az egyenlő értékű munkáért egyenlő bért elvének biztosítása érdekében. A 297. §-ban utalás történik az egyenlő bánásmódra, de nem egyértelmű, hogy mi váltja ki a munkaügyi ellenőrzést. Ezen felül a Bizottság megjegyzéseit annak fontosságával kapcsolatban, hogy a munkavállalói szervezeteknek biztosítsák a panasztételi lehetőséget, úgy tűnik, nem vették figyelembe.
VI. rész – Értelmező és hatályba léptető rendelkezések
38. 302. § (3) bekezdés – Munkavállalói képviselő. A tervezet kihagyja a „munkavállalói képviselő” meghatározásból a „szakszervezeti képviselő” fogalmát. A Magyarország által ratifikált, 135. számú Egyezmény 3. cikke értelmében „munkavállalók üzemi képviselőinek minősülnek az adott ország jogszabályai, vagy gyakorlata szerint ilyennek elismert személyek, akik a) szakszervezeti képviselők által kinevezett vagy megválasztott képviselők; illetve b) választott képviselők, azaz az üzem munkavállalói által a nemzeti jogalkotás vagy kollektív szerződések rendelkezéseinek megfelelően szabadon választott olyan képviselők, akiknek tevékenysége nem terjed ki olyan ténykedésekre, amelyeket az adott országban a szakszervezetek kizárólagos előjogának tekintenek.” Az Egyezménynek való megfelelés érdekében, a Hivatal javasolja a „szakszervezeti képviselő” fogalmának beiktatását a „munkavállalói képviselő” meghatározásba.
Genf, 2011. november 8.
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