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Vezetői összefoglaló

1. Az előterjesztés célja
1.1.A kormány-előterjesztés elfogadásával elérni kívánt közpolitikai cél

Ahhoz, hogy a foglalkoztatottak népességen belüli aránya Magyarországon számottevően növekedjen, az emberek segély helyett munkából éljenek, a magyar munkaerőpiac a legrugalmasabbak közé tartozzon Európában, a vállalkozások pedig minél nagyobb számban foglalkoztassanak munkavállalókat és teremtsenek új munkahelyeket, feltétlenül szükséges a korszerű munkajogi szabályozást biztosító új Munka Törvénykönyve megalkotása.

Ezért a Kormány 2011 júniusában nyilvánosságra hozta a Széll Kálmán Terv keretében készített Magyar Munka Tervet, amely – döntően a foglalkoztatás növelése érdekében - a foglalkoztatási viszonyok átalakítását tűzte célul. A Magyar Munka Terv új Munka Törvénykönyve megalkotását irányozza elő, egyúttal meghatározza az új munkajogi szabályozás célkitűzéseit és javaslatokat fogalmaz meg az új törvénnyel kapcsolatos jogpolitikai döntések előkészítéséhez. A Javaslat a Kormány e célkitűzéseinek szem előtt tartásával készült és támaszkodott a foglalkoztatási viszonyok nemzetközi tapasztalatait feldolgozó – a Magyar Munka Terv mellékleteként közzétett – tanulmányra is.
Az új szabályozás abból indul ki, hogy az 1992. évi XXII. törvény (a továbbiakban: Mt.) – amely 1992. július 1. napján lépett hatályba – esetén a jogalkotói szándék arra irányult, hogy az állami tulajdonon és az állami irányításon alapuló közigazgatási jogias szemléletű munkajogi szabályozást felváltsa a piacgazdaság viszonyainak megfelelő munkajogi rendszerrel. Ennek érdekében az akkori jogalkotó igyekezett visszaszorítani az állami beavatkozást és a korábbinál lényegesen nagyobb teret kívánt engedni a magánjogias szemléletű szabályozásnak. E körben jelentős szerepet szánt a jogalkotó a kollektív megállapodásoknak, mint a munkaerőpiac központi jelentőségű szabályozási faktorainak.
Az elmúlt mintegy két évtized tapasztalatai alapján megállapítható, hogy a korabeli jogalkotói szándék csak részben teljesült, amennyiben a kollektív megállapodások szerepe a hazai munkaerő-piac alakításában viszonylag korlátozott maradt. Ennek oka javarészt az, hogy az Mt. ún. relatív diszpozitív, azaz a törvénytől általában csak a munkavállaló javára eltérést engedő szabályozási szemlélete a munkaerőpiac autonóm szabályozása ellen hatott. Ugyanakkor az is megállapítható, hogy a hatályos Mt. szabályai nem járultak hozzá a foglalkoztatás növeléséhez, ezáltal a foglalkoztatás nemzetközi viszonylatban kirívóan alacsony szintjére az elmúlt évtizedben nem sikerült érzékelhető javulást eredményező megoldást találni.
1.2.A kormány-előterjesztés szükségességének okai

A Kormányprogram 1 millió új munkahely létrehozását határozta meg célként 2020-ig. E célnak az elérése számos eszközt igényel. Ezek egyike az új Munka Törvénykönyve kidolgozása.
Az új Munka Törvénykönyve szükségességét a szakmai visszajelzések is egyértelműen megerősítették, mert a hatályos törvény módosításokkal már nem javítható, nem képes a kor igényeinek és a gyakorlati élet elvárásainak megfelelni, nem biztosítja a hazai munkáltatók versenyképességét és legfőképpen nem segíti a munkahelyteremtést és a munkahelyek megőrzését.

Ezért olyan szabályozás kidolgozására van igény, amely biztosítja, hogy a magyar munkaerőpiac a legrugalmasabbak közé tartozzon Európában. Ennek egyik eleme az új Munka Törvénykönyve kidolgozásával korszerű munkajogi szabályozás kialakítása. 

Az előterjesztés a jelzett szabályozási elveknek megfelelő törvényjavaslat (a továbbiakban: Javaslat) támogatására tesz javaslatot.

1.3.Az előterjesztéssel érintett közfeladat változása

Az előterjesztés nem jár közfeladat változással.

2. Az igénybe vett eszközök
2.1. jogalkotás

Az új Munka Törvénykönyve törvényi szintű szabályozást igényel.

Az új Munka Törvénykönyve elfogadása esetén az új szabályozásból eredő jogszabályi változásokat a különböző szintű jogforrásokban át kell vezetni, illetve – ahol szükséges – a kapcsolódó átmeneti szabályokat kell megalkotni. Ez több mint 60 törvényt, 25 kormányrendelet és számos miniszteri rendelet érint.
2.2. Egyéb intézkedés

Az új Munka Törvénykönyve elfogadása a további jogalkotási feladatok végrehajtásán túl egyéb közvetlen intézkedést nem igényel, ugyanakkor a jelentősen megváltozott szabályozás megismerésében mind a munkavállalókat, mind a munkáltatókat segíteni szükséges.

2.3. Alternatívák

Az előterjesztés szerinti törvényjavaslat a független munkaügyi vizsgálatra és a hatályba lépésre vonatkozóan tartalmaz döntési változatot.

3. Kormányprogramhoz való viszony
A Nemzeti Együttműködés Programja szerint „a cél olyan gazdaságpolitika bevezetése, amely elősegíti, hogy Magyarországon egy évtizeden belül egymillió új, adózó munkahely jöjjön létre”. 
4. Előzmények, kapcsolódások
1. Magyarország Alaptörvénye kiemelt jelentőséget tulajdonít a munkán alapuló közösségnek, társadalomnak. Az Alaptörvény a Nemzeti Hitvallás részében az alábbiakat rögzíti: „Valljuk, hogy a közösség erejének és minden ember becsületének alapja a munka, az emberi szellem teljesítménye”. Az Alapvetés M) cikk (1) bekezdése szerint „Magyarország gazdasága az értékteremtő munkán és a vállalkozás szabadságán alapszik”. Az ehhez fűzött indoklás szerint „a Javaslat hangsúlyosan megjeleníti, hogy a gazdaság két alapértéken: az értékteremtő munkán és a vállalkozás szabadságán alapszik, amelyek egymást erősítve és feltételezve járulnak hozzá a nemzet felemelkedéséhez”.

Az Alaptörvény „Szabadság és felelősség” fejezetében szintén szól a munka jelentőségéről. Ezt a jog és a kötelesség oldaláról is kinyilvánítja. Az előbbi értelmében a XII cikk (1) bekezdése kimondja, hogy „mindenkinek joga van a munka és a foglalkozás szabad megválasztásához, valamint a vállalkozáshoz”. Az utóbbi tekintetében: „képességeinek és lehetőségeinek megfelelő munkavégzéssel mindenki köteles hozzájárulni a közösség gyarapodásához”.

A munka és foglalkozás szabad megválasztása sajátos alapjog, amely – más alapjogokkal szemben – nem az állam tartózkodását, hanem érvényesülésének elősegítése érdekében tevőleges magatartást kíván meg. Több ország alkotmánybírósága is megállapította, hogy a munka és a foglalkozás szabad megválasztása csak abban az esetben érvényesülhet, amennyiben ennek feltételei ténylegesen rendelkezésre állnak, ugyanis ezek nélkül e jog értékét veszíti. Az e tekintetben szükséges állami beavatkozást fejezi ki a XII. cikk (2) bekezdése, amennyiben „Magyarország törekszik megteremteni annak feltételeit, hogy minden munkaképes ember, aki dolgozni akar, dolgozhasson”. A vállalkozás joga – eltérően a munka és a foglalkozás szabad megválasztásának jogától – alapvetően gazdasági megfontolások miatt részesül védelemben. A vállalkozáshoz való jog gazdasági alapjog, amelynek korlátozását éppen gazdaságpolitikai megfontolások miatt szigorú vizsgálat alá kell vetni.  

Mindez azért lényeges, mert e törvény célja az, hogy a tisztességes foglalkoztatás szabályait úgy állapítsa meg, hogy mindkét alapjog érvényesülését elősegítse. A Javaslat a „tisztességes foglalkoztatás” kifejezés által a munkáltató oldaláról fogalmaz meg követelményt. A tisztesség ebben a kontextusban nem más, mint a másik fél érdekeinek figyelembevétele, amelynek a munkaviszony minden létszakában jelen kell lennie. Ez az általános követelmény a Javaslatban – ahol annak kiemelése szükséges – az egyes intézményeknél külön is megjelenik.
2. A Kormány 2011 júniusában nyilvánosságra hozta a Széll Kálmán Terv keretében készített Magyar Munka Tervet, amely – döntően a foglalkoztatás növelése érdekében – a foglalkoztatási viszonyok átalakítását, ennek részeként új Munka Törvénykönyve megalkotását irányozta elő. 

3. A Kormány emellett a 1133/2011. (V.2.) Korm. határozat 8. pontjában – többek között – felhívta a nemzetgazdasági minisztert, hogy a munkahelyteremtés ösztönzése, valamint a foglalkoztatás adminisztratív terheinek csökkentése érdekében
a) a tárgyhónapban megfizetett, levont járulékokról, valamint az év során fennálló biztosítási időtartamról szóló munkáltatói igazolás kinyomtatására csak a munkavállaló kifejezett kérésére kerüljön sor havonta. Egyéb esetekben a munkáltató által ténylegesen befizetett összegeket csak az adóévet követő hó január 31-ig vagy a munkaviszony megszűnéséig kelljen az éves összesített igazolás keretében kinyomtatva átadni a munkavállalónak annak érdekében, hogy a havi kimutatás a munkabérről és az azzal összefüggésben kifizetett közterhekről és járulékokról kinyomtatása és adminisztrációja csak évente váljon kötelezettségévé a munkáltatónak;

b) a rugalmasabb foglalkoztatás érdekében a vállalkozások a lehető legalacsonyabb adminisztratív költséggel, illetve legkisebb kockázattal vehessenek fel és bocsáthassanak el munkavállalókat, különös figyelemmel a kis- és középvállalkozások általi legális foglalkoztatás ösztönzésére;

c) a többéves munkaviszonnyal rendelkező munkavállalókat megillető jogosultságok (így: a kötelező szabadság, felmondási idő, végkielégítés) csökkentésével a foglalkoztatási lehetőségek javulhassanak;

d) a mikro-, kis- és középvállalkozások számára a munkavállaló egyetértése esetén a munkaidő beosztást csak a vonatkozó európai uniós szabályozásokban a napi és heti munkavégzés időtartamára vonatkozó előírások határozzák meg;

e) az üzemi tanácsok és a szakszervezetek hatás- és feladatköre közötti átfedések kerüljenek megszüntetésre.
4. Az előterjesztés szerinti Javaslatban foglalt szabályozási javaslatok szorosan kapcsolódnak egyes sarkalatos törvényekhez (pl. a családok védelméről szóló törvényjavaslathoz), amelyekkel való összhangot a Javaslat igyekszik megteremteni. 

5. Európai uniós vagy egyéb nemzetközi kapcsolódások
A fejlett piacgazdaságok foglalkoztatási szabályainak alakításában napjainkra két követelmény vált meghatározóvá, amelyekre – egyéb európai dokumentumok mellett – a Lisszaboni Stratégiára épülő ún. Zöld Könyv (COM/2006/708 final) mutatott rá. A Zöld Könyv a munkajog XXI. századi modernizálásával kapcsolatos kívánalmak megfogalmazására törekedett, amely egyrészt a rugalmas foglalkoztatás megteremtésének, másrészt a munkavégzők szociális biztonsága fenntartásának érdekében szükséges jogalkotási lépésekre irányította a tagállamok figyelmét. Az előterjesztés szerinti Javaslat a Zöld Könyv megjelenése nyomán a tagállamokban kibontakozott tudományos vitákra és az ezek eredményeként megjelent jogalkotási megoldásokra is figyelemmel van.
A magyar munkajogi jogalkotásban az európai munkajogi normák átvétele már jóval Magyarország európai integrációját megelőzően megkezdődött. A kilencvenes években létrehozott számos jogintézmény (pl. a csoportos létszámcsökkentés vagy az ún. munkajogi jogutódlás) szabályozása során a jogalkotó szem előtt tartotta a tárgybani európai munkajogi megoldásokat. A jogharmonizációs tevékenység az Európai Unióhoz való csatlakozás időszakában felerősödött és napjainkban is tart. Legutóbb a munkaerő-kölcsönzés tárgyában megszületett 2008/104/EK irányelv átvételére került sor. 
A Javaslat – Magyarország nemzetközi kötelezettségeinek megfelelően – fenntartja az Mt. szabályozási tárgyát képező valamennyi (korábban már a magyar jogrendbe iktatott) európai munkajogi (szociálpolitikai) tárgyú rendelkezés átvételét. 
A 2010/18/EU irányelv esetében az átvételi kötelezettséget a tagállamoknak 2012. március 8. napjáig kell teljesíteniük. A Javaslat ezen irányelv átvételét is célozza. 
A korábbi Mt. megoldásához képest alapvető eltérés, hogy a Javaslat nem célozza az egyenlő bánásmódra, illetve az esélyegyenlőségre vonatkozó európai uniós jogi aktusok átvételét, mivel ezt a jogalkotási célt a magyar jogrendszerben a 2003. évi CXXV. törvény (Ebtv.) valósítja meg. Az Ebtv. – hasonlóan az eddigi rendszertani megoldáshoz – az Mt. háttérjogszabálya, amelyet a Javaslat által szabályozott jogviszonyokban is alkalmazni kell. A Javaslat egyebekben figyelemmel volt a Nemzetközi Munkaügyi Szervezet (ILO) keretében létrejött olyan egyezményekre, amelyekhez Magyarország csatlakozott.
Az előterjesztés szerinti Javaslat az Európai Unió alábbi jogi aktusainak való megfelelést szolgálja:
a) a Tanács 91/383/EGK irányelve (1991. június 25.) a határozott idejű vagy munkaerő-kölcsönzés céljából létesített munkaviszonyban álló munkavállalók munkahelyi biztonságának és egészségének javítását elősegítő intézkedések kiegészítéséről,

b) a Tanács 91/533/EGK irányelve (1991. október 14.) a munkaadónak a munkavállalóval szembeni, a szerződés, vagy a munkaviszony feltételeiről való tájékoztatási kötelezettségéről,

c) a Tanács 92/85/EGK irányelve (1992. október 19.) a várandós, a gyermekágyas vagy szoptató munkavállalók munkahelyi biztonságának és egészségvédelmének javítását ösztönző intézkedések bevezetéséről (tizedik egyedi irányelv a 89/391/EGK irányelv 16. cikke (1) bekezdésének értelmében),

d) a Tanács 94/33/EK irányelve (1994. június 22.) a fiatal személyek munkahelyi védelméről,

e) a Tanács 2010/18/EU irányelve (2010. március 8.) BUSINESSEUROPE, az UEAPME, CEEP és ESZSZ által a szülői szabadságról kötött, felülvizsgált keret-megállapodás végrehajtásáról és a 96/34/EK irányelv hatályon kívül helyezéséről,

f) az Európai Parlament és a Tanács 96/71/EK irányelve (1996. december 16.) a munkavállalók szolgáltatások nyújtása keretében való kiküldetéséről, 

g) a Tanács 97/81/EK irányelve (1997. december 15.) az UNICE, a CEEP és az ESZSZ által a részmunkaidős foglalkoztatásról kötött keret-megállapodásról,

h) a Tanács 98/59/EK irányelve (1998. július 20.) a csoportos létszámcsökkentésre vonatkozó tagállami jogszabályok közelítéséről,

i) a Tanács 1999/70/EK irányelve (1999. június 28.) az ESZSZ, az UNICE és a CEEP által a határozott ideig tartó munkaviszonyról kötött keret-megállapodásról,

j) a Tanács 2001/23/EK irányelve (2001. március 12.) a munkavállalók jogainak a vállalkozások, üzletek, vagy ezek részeinek átruházása esetén történő védelmére vonatkozó tagállami jogszabályok közelítéséről,

k) az Európai Parlament és a Tanács 2002/14/EK irányelve (2002. március 11.) az Európai Közösség munkavállalóinak tájékoztatása és a velük folytatott konzultáció általános keretének létrehozásáról,

l) az Európai Parlament és a Tanács 2003/88/EK irányelve (2003. november 4.) a munkaidő-szervezés egyes szempontjairól,

m) az Európai Parlament és Tanács 2008/104/EK irányelve (2008. november 19.) a munkaerő-kölcsönzés egyes szabályairól.
6. Országgyűlési tárgyalásra vonatkozó információk
Az előterjesztés szerinti törvényjavaslat soron kívüli vagy Házszabálytól eltérő eljárást nem igényel.
7. Társadalmi egyeztetés
Az új Munka Törvénykönyve fenti szabályozási céloknak megfelelően elkészített szakmai tervezetét a Nemzetgazdasági Minisztérium 2011 júliusában társadalmi vitára bocsátotta és lehetőséget biztosított arra, hogy a munkaadói és munkáltatói érdekképviseleti szervezetek, illetve más gazdasági és civil szervezetek véleményt nyilvánítsanak a szakmai munkaanyaggal kapcsolatosan. 

A Nemzetgazdasági Minisztérium egyúttal felkérte a társminisztériumokat is, hogy véleményükkel segítsék a kodifikációs munkát.

Emellett a gyakorlat és tudomány képviselői részéről az alábbi személyek küldtek szakmai véleményt:

Dr. Handó Tünde – Fővárosi Munkaügyi Bíróság elnöke 

Lehoczkiné dr. Kollonay Csilla – ELTE ÁJK Munkajogi Tanszék

Prof. Dr. Prugberger Tamás – Miskolci Egyetem 

Prof. Dr. Radnay József – Legfelsőbb Bíróság ny. tanácsvezető bíró

Dr. Nádas György egyetemi docens, Debreceni Egyetem

Dr. Gyulavári Tamás, tanszékvezető, Pázmány Péter Katolikus Egyetem 

Dr. Cséffán József elnök, Szegedi Munkaügyi Bíróság

Dr. Hajdú József tanszékvezető, Szegedi Tudományegyetem
Mindezeken túlmenően a szakmai tervezetet véleményezte – többek között – a Vállalkozásfejlesztési Tanács, a Befektetői Tanács munkajogi munkacsoportja, a Nemzetközi Vállalatok Magyarországi Társasága, a Magyar Kereskedelmi és Iparkamara, illetve a Budapesti Kereskedelmi és Iparkamara.

Az új Munka Törvénykönyve szakmai tervezetére több, mint 300 észrevétel érkezett.  A szakmai tervezettel kapcsolatos észrevételek szakmai megvitatására a munkaadói érdekképviseletekkel és az országos konföderációkkal és több más szakszervezettel 2011. augusztus-szeptember folyamán sor került.

Általánosságban elmondható, hogy a munkaadói szervezetek és egyes munkavállalói érdekképviseletek is támogatják az új Mt. kidolgozását, mivel a hatályos Mt. közel húsz éve került elfogadásra, így mára elavult, áttekinthetetlen, nincs összhangban a megváltozott gazdasági és társadalmi környezettel, nem képes a kor igényeinek és a gyakorlati élet elvárásainak megfelelni, jelentős adminisztrációt ró a vállalkozásokra, csökkenti a hazai munkáltatók versenyképességét, ezáltal nem segíti a munkahelyteremtést, a munkahelyek megőrzését és a gazdaság fejlődését.

A munkaadói érdekképviseleti szervezetek álláspontja szerint 

· a hatályos Munka Törvénykönyve nem segíti a munkahelyteremtésben a magyar gazdaságot, ezért azon változtatni kell;
· a Javaslat alapvetően jól szolgálja a vállalkozások érdekeit, csökkentve az aránytalan, esetenként túlzott munkavállalói kedvezményeket, kellő rugalmasságot biztosítva a munkaadók számára;
· a jelenlegi hatályos törvény zavaros, átgondolatlan törvényi szabályozás helyébe lépve az új Munka Törvénykönyve a jogbiztonságot fogja szolgálni;
· a gazdasági környezet igényeihez igazodva, illetve az adminisztrációs terhek jelentős csökkentésével az új jogszabály javítja a munkaadók, ezen belül a kis- és középvállalkozások versenyképességét és ezzel hozzájárulhat a munkahelyek megőrzéséhez és új munkahelyek megteremtéséhez.

A munkavállalói érdekképviseletek álláspontja szerint

· az új Mt-nek a foglalkoztatás rugalmasságát segítő rendelkezései mellett biztosítani kell a foglalkoztatás biztonságát is a munkaerő-piaci intézmények megfelelő fejlesztésével (pl. képzési, továbbképzési és átképzési lehetőségek, szociális biztonság a következő munkahely megtalálásáig, hatékonyabb munkaközvetítés, stb.);

· az új Mt. törekedjen az új szabályozásból eredő esetleges jövedelemcsökkentő hatások részleges vagy teljes kompenzálására.

A munkavállalói érdekképviseletek a szabályozás részleteit illetően úgy foglaltak állást, hogy 

a) a személyhez fűződő jogok védelme körében a Javaslat biztosítsa a magánszféra ellenőrzésének tilalmát még a munkahelyen is, különösen az emberi méltóságot sértő ellenőrzési formákkal szemben;

b) az új Mt. továbbra is biztosítsa a szakszervezeti tisztségviselők számára a munkaidő-kedvezményt, illetve annak pénzbeli megváltási lehetőségét;

c) az új Mt. tartsa fenn a munkáltatói döntéseket megelőző szakszervezeti egyeztetési kötelezettséget;

d) a szabályozás tegye lehetővé a vállalaton belüli szakszervezeti működés munkáltató általi ingyenes biztosításának kötelezettségét;

e) az új Mt. tartsa fenn a védett korban lévők és a kisgyerekeseket érintő jogvédelmi szintet.
A szabályozási célokról, a beérkezett észrevételekről és az ezek alapján elfogadott módosítási javaslatok rövid bemutatásáról külön jelentés készült a Kormány részére, amelyet a Közigazgatási Értekezlet 2011. szeptember 8-i ülésén, a Kormány pedig 2011. szeptember 11-i ülésén tárgyalt meg. A Kormány a jelentést a vita során hozott elvi döntések szerinti módosításokkal tudomásul vette.

8. Vitás kérdések
Az előterjesztés társadalmi vitája során alapvetően a kollektív munkaügyi kapcsolatok és a szakszervezeti jogok témakörében maradtak fenn eltérő álláspontok.
A munkavállalói érdekképviseletek ugyanis úgy foglaltak állást, hogy 

a) az új Mt. továbbra is biztosítsa a szakszervezeti tisztségviselők számára a felmondási és egyéb védelmet (pl. átirányíthatóság, kirendelés korlátozása), a munkaidő-kedvezményt, illetve annak pénzbeli megváltási lehetőségét;

b) az új Mt. tartsa fenn a munkáltatói döntéseket megelőző szakszervezeti egyeztetési kötelezettséget (szakszervezeti kifogás intézményét);

c) a szabályozás tegye lehetővé a vállalaton belüli szakszervezeti működés munkáltató általi (ingyenes) biztosításának kötelezettségét.
Szakmai vita alakult ki emellett az üzemi tanácsok fenntartásának szükségességéről. 
9. Nemzetközi kitekintés
9.1. üzemi tanács

Az üzemi tanácsok által gyakorolt két fontos jogosítvány a tájékoztatáshoz és a konzultációhoz való jog. Az Európai Parlament és a Tanács 2002/14/EK irányelve szól az Európai Közösség munkavállalóinak tájékoztatása és a velük folytatott konzultáció általános keretének létrehozásáról. Az Irányelv a Közösségen belüli vállalkozások vagy üzemek munkavállalóinak tájékoztatására és a velük folytatott konzultációra vonatkozó minimumkövetelményeket meghatározó általános keret létrehozásáról rendelkezik. Az Irányelv rendelkezéseinek végrehajtása tekintetében az 1. cikk 2) bekezdése megállapítja: 

„A tájékoztatásra és a konzultációra vonatkozó gyakorlati rendelkezések az egyes tagállamok nemzeti jogszabályainak és szociális partnerek közötti munkakapcsolatok gyakorlatának megfelelően kerülnek megállapításra és végrehajtásra, oly módon, hogy hatékonyságuk biztosítva legyen.”

Az irányelv hatályát a tagállam választása alapján a legalább 50 munkavállalót foglalkoztató vállalkozásokra, illetve a legalább 20 munkavállalót foglalkoztató üzemekre kell alkalmazni (3. cikk (1) bekezdés). Az Irányelv definiálja a tájékoztatás és a konzultáció fogalmát, valamint azokat a témákat, melyekre az kiterjed.

A tájékoztatás szempontjából többek között követelmény a 4. cikk (3) bekezdés alapján:

„A tájékoztatás olyan időben, módon és tartalommal történik, amely lehetővé teszi különösen azt, hogy a munkavállalók képviselői azt megfelelően tanulmányozhassák, és szükség esetén felkészülhessenek a konzultációra.”

Az Irányelv 7. cikke rendelkezik a munkavállalók képviselőinek védelméről:

„A tagállamok biztosítják, hogy a munkavállalók képviselői funkciójuk teljesítése során megfelelő védelmet élvezzenek, és megfelelő garanciát kapjanak, amely lehetővé teszi a rájuk ruházott feladatok megfelelő elvégzését.”

Az Irányelv átmeneti rendelkezéseket állapított meg azon tagállamok esetében, amelyekben a hatálybalépés napján nem volt a munkavállalók tájékoztatására és a velük folytatott konzultációra vonatkozó általános és állandó jogi szabályozás, illetve a munkavállalók munkahelyi képviseletére vonatkozó, a munkavállalók számára a fenti célú képviseletet biztosító általános és állandó jogi szabályozás. (10. cikk)

Az Európai Közösségek Bizottsága 2008-ban közzétette a Bizottság közleményét a 2002/14/EK irányelv EU-ban történő alkalmazásának felülvizsgálatáról [lásd: A Bizottság Közleménye az Európai Parlamentnek, az Európai Gazdasági és Szociális Bizottságnak és a Régiók Bizottságának a 2002/14/EK irányelv EU-ban történő alkalmazásának felülvizsgálatáról {SEC(2008) 334}].
Az irányelv átültetése kapcsán a közlemény megállapítja, hogy „az irányelv előírt határidőn belüli átültetésével kapcsolatban csak néhány tagállam hozott intézkedéseket (Franciaország, Magyarország, Hollandia, Portugália, Szlovákia, Finnország, Egyesült Királyság). Két tagállam (Németország, Ausztria) jelezte a Bizottságnak, hogy hatályos jogszabályaik megfelelnek az irányelv előírásainak. Bulgária és Románia az előírtaknak megfelelően európai uniós csatlakozása előtt átültette az irányelvet.”
A Bizottság 2007-ben összefoglaló jelentést, tanulmányt készíttetett az Irányelv tagállami implementációjának helyzetéről [lásd: Studies on the implementation of Labour Law Directives in the enlarged European Union. Directive 2002/14/EC Synthesis Report. 2007]. A tanulmány a munkavállalók munkahelyi képviselete tekintetében az alábbi „megoldások” alkalmazását tárta fel az EU tagállamokban:

· választott üzemi tanácsok (munkahelyi bizottságok) működnek 13 tagállamban: Ausztriában, Belgiumban, Dániában, Franciaországban, Németországban, Görögországban, Magyarországon, Litvániában, Hollandiában, Portugáliában, Szlovákiában, Szlovéniában, Spanyolországban;

· munkavállalói képviselőket választanak Észtországban, Luxembourgban és Máltán;

· kijelölt, vagy választott üzemi tanácsok tevékenykednek Lengyelországban;

· a munkavállalók munkahelyi képviseletét (választott/ kijelölt/ elismert) szakszervezetek (azok képviselői) látják el Dániában, Észtországban, Finnországban, Görögországban, Olaszországban, Litvániában, Máltán, Lengyelországban, Portugáliában, Szlovákiában és Spanyolországban;

· speciális reprezentatív testületek működnek Finnországban, Írországban és az Egyesült Királyságban.

A fentiekből kitűnik, hogy több tagállamban is egyszerre van jelen a szakszervezeti és a szakszervezeten kívül szerveződő képviselet: Finnországban, Észtországban, Lettországban, Portugáliában, Szlovákiában, Spanyolországban és Magyarországon. Vannak országok, ahol az üzemi tanácsi választásokat tekintik az elsőszámú megoldásnak a szakszervezeti képviselet hiánya esetén: Cseh Köztársaságban, Litvániában, Máltán és Lengyelországban.

A legtöbb tagállamban a képviseleti testületek felállítását a munkavállalóknak kell kezdeményezniük. A munkáltatóknak tartózkodniuk kell minden, a választások ellen irányuló tevékenységektől és támogatniuk kell a választást. A munkáltatóknak mindössze néhány országban – Belgiumban, Franciaországban, Máltán, Hollandiában és Lengyelországban – írnak elő kötelezettséget a jogszabályok az üzemi tanács felállításának kezdeményezésére.

A képviseleti testület nagyságát, a tagok létszámát gyakran határozzák meg a vállalkozás, a telephely által alkalmazottak számának arányában.

Az Irányelv 3. cikke a küszöbértéket a tagállam választása alapján úgy határozza meg, hogy
a) egy tagállamban legalább 50 munkavállalót foglalkoztató vállalkozásokra, illetve

b) egy tagállamban legalább 20 munkavállalót foglalkoztató üzemekre kell alkalmazni.

A tagállamok határozzák meg a foglalkoztatott munkavállalók létszáma küszöbértékeinek kiszámítására szolgáló módszert.

Ausztria kivételével, a tagállamokban a képviseleti testületek (üzemi tanácsok) jelentik az egyetlen olyan képviseletet, amelyben az összes munkavállaló a szakszervezeti tagságtól, a szakszervezet jellegétől (fehér-, kékgalléros) függetlenül képviselt. Belgiumban a 100 főnél több munkavállalót alkalmazó munkáltatók esetében lehetőség van külön fehér- és külön kékgalléros képviseletválasztásra. Franciaországban a két csoport elkülönülten választ, de ugyanabba az üzemi tanácsba küld képviselőket. Németországban a középvezetők képviselete külön tanácsban történik. 

Tekintettel arra, hogy a legtöbb tagállamban a munkavállalók kezdeményezésére lehet létrehozni képviseleti testületet, erre nézve a munkáltatóknak kötelezettségük nincs, előfordulhat, hogy nem jön létre ilyen testület a munkáltatónál, ezért több tagállamban – Dániában, Finnországban, Írországban, Egyesült Királyságban – ilyen esetekben speciális választott/ kijelölt testületet illetnek meg az információs és konzultációs jogok. Más tagállamokban a munkáltató a munkavállalóknak, mint csoportnak közvetlenül biztosítja az információs és konzultációs jogokat. A legtöbb tagállamban azonban nem létezik szabályozás arra az esetre, mikor nincs képviseleti testület. 

A munkavállalói képviselők megfelelő védelme alatt egyrészt a képviselőket megillető jogokat, másrészt a munkáltató rosszhiszemű magatartásával szembeni garanciákat, védelmet értik. 

A tagállamokban az alábbi jogokat biztosítják a munkavállalók képviselőinek:

· Munkaidő-kedvezmény (fizetett szabadidő), célja annak biztosítása, hogy a képviselő eleget tehessen kötelezettségeinek. Biztosított a tagállamok többségében (18 tagállamban): Ausztriában, Cseh Köztársaságban, Belgiumban, Észtországban, Franciaországban, Németországban, Görögországban, Magyarországon, Írországban, Olaszországban, Litvániában, Luxembourgban, Lengyelországban, Portugáliában, Szlovákiában, Szlovéniában, Spanyolországban és az Egyesült Királyságban.

· Fizetett távollét biztosítását írják elő nagyvállalatok részére Ausztriában, Észtországban és Szlovákiában.

· Helyiséghasználat – képviselői irodák biztosítása kötelező a Cseh Köztársaságban, Portugáliában, Szlovákiában.

· Munkahelyi gyűlés összehívásának joga Olaszországban, Luxembourgban és Portugáliában illeti meg a munkavállalói képviselőket.

A garanciák tekintetében az alábbi tagállami gyakorlatok alakultak ki:

· Minden tagállam biztosítja, hogy a képviselők tevékenységüket beavatkozásoktól mentesen végezhessék.

· A munkavállalói képviselőkkel szembeni diszkriminációt általánosságban tiltja Hollandia és Magyarország, elbocsátásukkal összefüggésben Belgium, Görögország és Írország. Számos tagállamban – Ausztriában, Cseh Köztársaságban, Franciaországban, Németországban, Magyarországon, Olaszországban, Litvániában, Hollandiában, Lengyelországban, Szlovákiában - a képviselő elbocsátása, áthelyezése esetén ki kell kérni annak a képviseleti testületnek az egyetértését, amelynek tagja. Észtországban és Franciaországban a munkaügyi felügyelet beleegyezésére, Ausztriában, Luxembourgban és Németországban a munkaügyi bíróság beleegyezésére is szükség van. Portugáliában a képviselő csak a saját beleegyezésével helyezhető át. 

· Több tagállamban a képviselő mandátumának lejárta után is élvezi a garanciális védelmet, így Ausztriában, Észtországban, Franciaországban, Németországban, Görögországban (1 éven át), Luxembourgban, Portugáliában (3 éven át), Szlovákiában (6 hónapon át), Szlovéniában 9-12 hónapon át), Spanyolországban (1 éven át).

· Máltán és az Egyesült Királyságban a választásokon induló jelöltekre, sőt még a választásokon résztvevőkre is kiterjed a védelem.

9.2. minimálbér megállapítása és differenciálása
A hatályos Mt. a differenciált minimálbér intézményét nem ismeri, csak egységes szabályozást tesz lehetővé. Az új Mt. ugyanakkor lehetővé tenné a Kormány számára, hogy adott esetben a Kormány a munkavállalók egyes csoportjaira eltérő összegű kötelező legkisebb munkabért állapítson meg.

Európai uniós összehasonlításban a 27 tagállamból 20-ban van országos, kötelező minimálbér.

A Kormány által, a szociális partnerekkel folytatott konzultáció alapján jogszabályban kerül meghatározásra a minimálbér az Egyesült Királyságban, Írországban, Csehországban, Lettországban, Észtországban, Lengyelországban, Szlovákiában, Szlovéniában, Bulgáriában, Romániában.

A Kormány határozza meg a minimálbért indexálás, időszakonkénti felülvizsgálat vagy inflációs előrejelzés alapján Franciaországban, Luxemburgban, Hollandiában, Spanyolországban, Portugáliában, Litvániában és Máltán.

Kötelező országos ágazatközi kollektív megállapodással rögzítik a minimálbért Belgiumban (a szociális partnerek tárgyalása eredményeként, automatikus indexálással és időszakos kiigazítással) és Görögországban (a szociális partnerek évenkénti tárgyalása alapján).

Ágazati kollektív szerződések ágazati minimálbéreket állapítanak meg Ausztriában, Dániában, Finnországban, Olaszországban, Svédországban, Cipruson és részben Németországban. 

Az országosan meghatározott, kötelező minimálbér a legtöbb EU országban differenciáltan kerül alkalmazásra. A legfontosabb differenciáló tényezők:

Életkor és szolgálati idő szerint:

Belgium: teljes összegű minimálbér 22 éves kortól legalább egy év munkaviszonnyal (16 éves korban 70%).

Cseh Köztársaság: 80% 15-17 éves korban, 90% 18-21 éves korban a munkaviszony első hat hónapjára

Ciprus: kb. 95% a munkaviszony első hat hónapjára

Franciaország: 17 év alatt 80%, 17-18 év között 90%

Írország: 18 év alattiaknak 70%, szolgálati időtől függően ennél magasabb

Málta: 18 év alatt 92-95%

Hollandia: a teljes minimálbér 23 éves kortól jár, alatta évente differenciált mértékű (pl. 15 éves korban 30%, 18 éves korban 45,5%)

Lengyelország: a munkavállalás első évében 80%, második évben 90%

Szlovákia: 16-17 éveseknek 75%, 16 év alatt 50%.

Egyesült Királyság: teljes összeg 22 éves kortól, fiatalabb korban 62-85%.

Életkor és szakképzettség szerint: 

Luxemburg: a 18 év alattiak 75, illetve 80%-ra jogosultak, a szakképzettséggel rendelkezők minimálbére 120%.

Szolgálati idő és családi állapot szerint:

Görögország: szolgálati időtől függően 6 kategória, a legfelső a legalább 15 év szolgálati idő, itt a minimális bér a kezdő kategória 1,23-szorosa. Házastárs esetén mintegy 13%-kal magasabb minimálbér jár. 

Megváltozott munkaképesség szerint:

Cseh Köztársaság: 75% rokkantsági résznyugdíj esetén, 50% teljes rokkantsági nyugdíj esetén

Szlovákia: részleges rokkantsági nyugdíj esetén 75%, teljes rokkantsági nyugdíj esetén 50%

Alkalmi munkavállalók és bedolgozók esetén: 

Spanyolország: külön minimálbér az alkalmi munkavállalókra és a bedolgozókra

Munkakör szerint (bértarifa):

Cseh Köztársaság: 12 elemű kötelező bértarifa munkakörök szerint, amelynek a legalacsonyabb eleme a minimálbér. A legfelső bértétel ennek több mint kétszerese.

Ágazatok-szakmák szerint:

Málta: mintegy 16 területre bértanácsok által megállapított, kötelező minimálbér, illetve bértarifa létezik (pl. gépkocsibérlés, építőipar, éttermek, magániskolák, biztonsági szolgálatok, stb.)

Nincs differenciálva a minimálbér:

Magyarországon, Észtországban, Lettországban, Litvániában, Portugáliában, Szlovéniában
9.3. kollektív szerződések
Az ILO 154. számú Egyezménye 2. cikke alapján a „kollektív tárgyalások” kifejezés mindazon tárgyalásokra kiterjed, amelyekre egyfelől egy munkaadó, illetve a munkaadók egy csoportja, illetőleg egy vagy több munkaadói szervezet, másfelől egy vagy több munkavállalói szervezet között kerül sor.

A munkaadói és munkáltatói szervezeteknek rendelkezniük kell tagjaik felhatalmazásával a kollektív tárgyalások lefolytatására, illetve kollektív szerződések megkötésére. Különbségek a kollektív tárgyalások domináns szintjében mutatkoznak, illetve az országos szintű kollektív tárgyalások, megállapodások meglétében vagy hiányában. Az EU tagállamok közül 14 tagállamban a munkahelyi, illetve a többmunkáltatós kollektív alku jelenti a kollektív tárgyalások domináns szintjét, míg 7 tagállamban az ágazati szint és 5 tagállamban pedig az országos szint. Az országos szint tekintetében eltérnek a nemzeti gyakorlatok, ám csak 5 országban nem jelentek meg a kollektív tárgyalások, megállapodások országos szinten is. 
Kollektív szerződésekre vonatkozó adatok az EU 26 tagállamában (Magyarország nélkül)
	Ország
	A kollektív szerződés domináns szintje (bér és munkaidő meghatározása)
	Országos megállapodás
	Kollektív szerződéssel való lefedettség
	Hivatalos kiterjesztési mechanizmus

	Ausztria
	többmunkáltatós
	nincs tripartit megállapodás, de a kollektív tárgyalások koordináltan folynak
	98-99%
	létezik

	Belgium
	ágazati: 2 évente az országos szintű szociális partnerek i megállapodást kötnek, mely kiindulási alapja a következő 2 évben ágazati és ágazatközi tárgyalásoknak
	bérek és foglalkoztatási feltételek tekintetében
	96%
	létezik

	Bulgária
	munkahelyi szint
	nincs
	30%
	létezik, de a gyakorlatban még nem alkalmazták

	Ciprus
	munkahelyi szint
	nincs
	63%
	nincs

	Cseh Köztársaság
	munkahelyi szint
	nincs tripartit megállapodás, de a kollektív tárgyalások koordináltan folynak
	26,5%
	létezik

	Dánia
	ágazati szint (az ágazati tárgyalások alapját országos megállapodás képezi)
	országos „alapegyezmény” és együttműködési megállapodás
	83% (közszférában 100%!)
	nincs

	Észtország
	munkahelyi szint
	bérmegállapodás
	25%
	létezik

	Finnország
	országos szint
	tripatrit megállapodás a gazdasági és szociális kérdések széles köréről
	90%
	nincs

	Franciaország
	munkahelyi szint
	országos keret-megállapodás
	90%
	létezik

	Németország
	ágazati szint (regionális)
	közszférában országos keretegyezmény
	61%
	létezik

	Görögország
	országos szint
	2 évre szóló országos ksz
	85%
	létezik

	Írország
	országos szint
	tripartit megállapodás
	44%
	létezik

	Olaszország
	ágazati szint
	tripartit paktumok
	80%
	nincs

	Lettország
	munkahelyi szint
	nincs
	20%
	létezik

	Litvánia
	munkahelyi szint
	munkaidőt és minimálbért jogszabályban írják elő a szociális partnerek országos szintű megállapodása alapján
	15%
	létezik

	Luxembourg
	munkahelyi szint
	létezik
	60%
	létezik

	Málta
	munkahelyi szint
	közszférában koordinált tripatrit bértárgyalások
	60%
	nincs

	Hollandia
	ágazati szint
	országos megállapodás ajánlás jellegű
	19%
	létezik

	Lengyelország
	munkahelyi szint
	béremelés indikátorainak tripatrit meghatározása
	30%
	n.a.

	Portugália
	ágazati szint
	1997-ig tripartit bérmegállapodás
	90% (magánszektorban)
	létezik

	Románia
	munkahelyi szint (minden 21 főnél több munkavállalót foglalkoztató üzem esetén kötelező kollektív tárgyalás, melynek kötelező témáit is előírják a jogszabályok))
	ksz: előírja a minimálbért és a munkaidőt
	100%
	n.a.

	Szlovákia
	többmunkáltatós
	nincs
	35%
	létezik

	Szlovénia
	országos szint, de 2006-tól jogszabályváltozás: szabad és önkéntes kollektív alku, ksz-ek nem bírnak jogi kötőerővel
	közszférában (magánszektorban 2006-ban már a kormány nélkül kötötték meg a bérmegállapodást)
	96%
	létezik

	Spanyolország
	ágazati szint
	létezik
	60,3%
	létezik

	Svédország
	országos szint 
	decentralizációs tendencia: „számok nélküli” szerződés
	91%
	nincs, de alternatív – kiterjesztéssel megegyező hatású – mechanizmusok léteznek

	Egyesült Királyság
	munkahelyi szint
	nincs
	34,6%
	nincs


Forrás: EIRO adatok alapján

10. Az előterjesztés kommunikációja
	1. Milyen kommunikáció javasolt az előterjesztés elfogadása esetén?

követő vagy kezdeményező*

*a kívánt kommunikációs forma aláhúzandó!

	2. A tájékoztatás módja:

	Kormányülést követő szóvivői tájékoztató
	igen/nem

	Tárcaközlemény
	igen/nem

	Tárca által szervezett sajtótájékoztató
	igen/nem

	3. Fő üzenet (4-5 mondat) 
A Kormány elfogadta az új Munka Törvénykönyvéről szóló törvényjavaslatról szóló előterjesztést és egyetértett azzal, miszerint ahhoz, hogy a foglalkoztatottak népességen belüli aránya Magyarországon számottevően növekedjen, az emberek segély helyett munkából éljenek, a magyar munkaerőpiac a legrugalmasabbak közé tartozzon Európában, a vállalkozások pedig minél nagyobb számban foglalkoztassanak munkavállalókat és teremtsenek új munkahelyeket, feltétlenül szükséges a korszerű munkajogi szabályozást biztosító új Munka Törvénykönyve megalkotása. 

	Az előterjesztő részéről nyilatkozó:
	Dr. Matolcsy György

miniszter vagy

Dr. Czomba Sándor

államtitkár

	4. Részletes kommunikációs terv:

Az új Munka Törvénykönyve társadalmi vitája során beérkezett szakmai visszajelzések egyértelműen megerősítették, hogy az új Munka Törvénykövére szükség van, mert a hatályos törvény módosításokkal már nem javítható, nem képes a kor igényeinek és a gyakorlati élet elvárásainak megfelelni, nem biztosítja a hazai munkáltatók versenyképességét és legfőképpen nem segíti a munkahelyteremtést és a munkahelyek megőrzését.

Mivel az új Munka Törvénykönyve „a munka világának Alaptörvénye” lesz, ezért a Kormány a lehető legszélesebb szakmai konszenzusra törekedett, hogy a törvény szakmailag megalapozott és időtálló legyen, illetve támogassa a foglalkoztatási célok elérését.

Általános szabályozási elvek:

· Az új Munka Törvénykönyve is kódexszerűen tartalmazni fog valamennyi, a munkaviszonnyal kapcsolatos anyagi jogi szabályt, így változatlanul magában foglalja az egyéni és kollektív munkaügyi kapcsolatokra vonatkozó rendelkezéseket, az atipikus foglalkoztatási formákat, ideértve a bedolgozói jogviszonyt, az egyszerűsített foglalkoztatás alapvető szabályait, az iskolaszövetkezeti és a munkaerő-kölcsönzési szabályokat is.

· A Javaslat támogatja egyrészt a rugalmas foglalkoztatást, másrészt a munkavégzők szociális biztonságát (flexicurity). Utóbbit a munkaerő-piaci intézmények megfelelő fejlesztésével (pl. képzési, továbbképzési és átképzési lehetőségek, szociális biztonság a következő munkahely megtalálásáig, hatékonyabb munkaközvetítés, stb.) kell biztosítani.

· A szabályozás fokozott figyelemmel van a kis- és középvállalkozások versenyképességi igényeire.

· Az új Munka Törvénykönyvnek nem célja a munkavállalók keresetének csökkentése.

· A Javaslat tágabb teret enged a felek megállapodásainak és csak annyiban avatkozik be e megállapodásokba, amennyiben ez a munkavállaló garanciális érdekeinek biztosítása, illetve a nyomós közérdek védelme érdekében szükséges.

Az új törvény rugalmasságot biztosító szabályai:

Általánosságban:

1. A hatályos Mt. számos esetben nem használja ki az európai szabályozási kereteket, azoknál szigorúbb szabályozást tartalmaz. Ezzel szemben a Javaslat arra törekszik, hogy az európai munkajogi szabályok átvétele során kihasználja az azok által nyújtott lehetőségeket és a hazai munkaerőpiac igényeihez igazodó lehető legrugalmasabb szabályozást valósítsa meg.

2. A hatályos szabályozás sok esetben még a felek közös szándéka esetén sem teszi lehetővé, hogy a felek munkahely-specifikus megállapodásokat kössenek, illetve ezt a lehetőséget a kollektív szerződések elől is elzárja. Ezzel szemben a Javaslat tágabb teret enged a felek megállapodásainak, különösen a kollektív megállapodásoknak és csak annyiban avatkozik be e megállapodásokba, amennyiben ez a munkavállaló garanciális érdekeinek biztosítása, illetve a nyomós közérdek védelme érdekében szükséges.

3. A Javaslat az egyes jogintézményeknél a „középarányos szabályozási megoldást” állítja mérceként, amelytől való eltérés lehetőségét határozza meg, fenntartva, hogy a munkaszerződés a munkaviszonyra vonatkozó szabályoktól – általában – csak a munkavállaló javára térhet el.

4. A Javaslat a foglalkoztatás rugalmasságának erősítése érdekében erősíti és bővíti az atipikus foglalkoztatási formák lehetőségét, tág teret engedve a felek megállapodásainak.

Konkrétan néhány példa:

1. A hatályos Mt. nem ismer – az európai jogban egyébként megengedett – kivételt a munkáltatói tájékoztatási kötelezettség alól. Ezzel szemben a Javaslat a munkaszerződés megkötését és a tájékoztatási kötelezettség teljesítését egyszerűsíti.

2. A hatályos Mt. a munkaszerződéstől való elállás lehetőségét nem ismeri. Ezzel szemben a Javaslat lehetővé teszi a munkaszerződéstől való elállást, ha a munkaszerződés megkötése és a munkaviszony kezdete közötti időszakban a felek körülményeiben olyan lényeges változás következett be, amely a munkaviszony teljesítését lehetetlenné tenné vagy aránytalan sérelemmel járna.

3. A Javaslat megszünteti a munkával nem töltött időre járó díjazás számításának szükségtelen kettősségét (távolléti díj és átlagkereset) és azt elvet követi, hogy a munkavállalót a távollét idejére annyi díjazás illesse meg, amennyi a munkával töltött időben illetné meg.

4. A Javaslat a munkavállaló erre vonatkozó ajánlata esetén kötelezővé teszi a részmunkaidős foglalkoztatást a gyermek három éves koráig. Ezzel a gyermeknevelést és a részmunkaidős foglalkoztatást is támogatja.
5. A Javaslat a felmondási tilalmak szabályozását egyszerűsíti (megtartva azok közül a gyakorlatban eddig is alkalmazottakat). A Javaslat megszünteti azt a jelenlegi megoldást, hogy a határozott idejű jogviszonyt még súlyos (a teljesítést lehetetlenné tevő) okból sem szüntethetik meg a felek.

6. A Javaslat a munkaidő tekintetében lényegesen egyszerűsíti a jelenlegi szabályozást és kihasználja az európai munkajogi szabályozás adta lehetőségeket. Külön is figyelemmel van olyan ágazatokra, illetve a kis- és középvállalkozásokra, ahol a kollektív szerződéses szabályozás hiányzik. A Javaslat a munkaidő-keret szabályozásában és a heti pihenőnapok tekintetében több újdonságot tartalmaz (pl. munkaidő-kontó bevezetése), amelyek növelik a foglalkoztatás rugalmasságát.
7. A Javaslat az esedékesség évében ki nem vett vagy ki nem adott szabadságok kiadása tekintetében rugalmasabb szabadság-kiadást tesz lehetővé, illetve a szabadság következő évben való kiadásának lehetőségét bővíti.

8. A Javaslat a havi munkabér-elszámolást a munkavállaló kérésére teszi kötelezővé.
9. A Javaslat a kötelező legkisebb munkabér tekintetében lehetővé tenné a Kormány számára, hogy differenciált minimálbért is megállapíthasson.

10. A Javaslat megszünteti a szakszervezetek munkáltatóval szembeni egyes különleges jogait (általános munkaidő-kedvezmény, ennek kötelező pénzbeli megváltása, kifogás).

11. A Javaslat új kereteket biztosít az atipikus foglalkoztatási formák elterjedésének és teljes körű szabályozást tartalmaz a hazai és európai gyakorlatban alkalmazott atipikus munkaviszonyok tekintetében (új atipikus formák: munkavégzés behívás alapján, munkakör-megosztás, több munkáltató által létesített munkaviszony).
12. A Javaslat az eddigieknél lényegesen egyszerűbb, ám az európai munkajogi szabálynak megfelelő szabályozást tartalmaz azzal, hogy a felszámolási eljárásban nem rendeli alkalmazni a munkáltatói (automatikus) jogutódlás szabályait.
A szociális konzultáció eredményei a Javaslatban: 

- a védett kor intézményét a Javaslat tartalmazza, 
- az alap és pótszabadságok rendszere a jelenlegihez képest nem változik,

- a munkavállalók kártérítési felelőssége szűk kivétellel korlátozott lesz, 
- a munkavállaló teljesítésének ellenőrzése csak a munkaviszonnyal összefüggő magatartására irányulhat, a magánszféra munkáltatói ellenőrzése nem megengedett,

- a munkavállalót csak olyan munkára lehet alkalmazni, amely testi alkatára, illetőleg fejlettségére tekintettel rá hátrányos következményekkel nem járhat, a fogyatékossággal élő személy foglalkoztatása során gondoskodni kell az ésszerű alkalmazkodás feltételeinek biztosításáról
- a Javaslat erősíti és bővíteni az atipikus foglalkoztatási formák lehetőségét.

A gyermekvállalást és a családok védelmét számos rendelkezés fogja segíteni, így például

- a Javaslat tartalmazza gyermekek után járó munkaidő-kedvezményeket,

- a szülési szabadság időtartama változatlanul 24 hét,

- a munkaviszony a munkáltató felmondással nem szüntethető meg a várandósság, a szülési szabadság, továbbá a gyermek gondozása céljából igénybe vett fizetés nélküli szabadság időtartama alatt,

- a munkavállaló erre vonatkozó ajánlata esetén a munkáltató köteles lesz részmunkaidős foglalkoztatást biztosítani a gyermek három éves koráig.

Kollektív munkajog

Az új Munka Törvénykönyve nem fogja érinteni a szakszervezetek munkahelyi szerveződésének jogát és az Alaptörvénynek megfelelően a kollektív szerződések megkötését is a szakszervezetek számára tartja fenn.

Leggyakoribb kérdések és arra adandó válaszok

1. Miért van szükség új Munka Törvénykönyvére, miért nem jó a régi?

Az elmúlt 8 év szocialista kormányainak elhibázott gazdaságpolitikája, valamint a régi munka törvénykönyve miatt évről évre csökkent a dolgozók száma, nem sikerült kitörni a 3.700.000 és 4.000.000 fő közötti foglalkoztatotti létszámból.  A statisztikai adatok jól mutatják, hogy a foglalkoztatotti létszám népességen belüli arányát illetően Magyarország az Európai Unióban a sereghajtók között kullog.
A hatályos Mt. szemléletében „nagyvállalat-szakszervezetek” szemléletű, jelentős állami beavatkozást valósít meg, aránytalan, esetenként túlzott szakszervezeti és munkavállalói kedvezményeket biztosít, jelentős vállalkozói adminisztrációs terhek és szakszervezeti „kiváltságok” fenntartása mellett.

A hatályos törvény módosításokkal már nem javítható, nem képes a kor igényeinek és a gyakorlati élet elvárásainak megfelelni, nem biztosítja a hazai munkáltatók versenyképességét és legfőképpen nem segíti a munkahelyteremtést és a munkahelyek megőrzését.

Ahhoz tehát, hogy a magyar munkaerőpiac a legrugalmasabbak közé tartozzon Európában, feltétlenül szükséges a korszerű munkajogi szabályozást biztosító új Munka Törvénykönyve megalkotása. Általában is a Magyar Munka Tervben megfogalmazott valamennyi intézkedés célja, hogy a foglalkoztatás nemzetközi viszonylatban kirívóan alacsony szintjében – új, legális, adózó munkahelyek megteremtésével – érzékelhető javulást érjen el, növelje a munkaerőpiac rugalmasságát és javítsa a vállalkozások versenyképességét.

2. Sor került-e egyeztetésre a munkavállalói és munkáltatói érdekképviseleti szervezetekkel?

Az új Mt. munkaanyagát az NGM 2011 júniusában társadalmi vitára bocsátotta. Az országos munkaadói és munkáltatói érdekképviseleti szervezetek, az egyéb gazdasági és civil szervezetek véleményt nyilvánítottak a munkaanyaggal kapcsolatosan, a tervezettel kapcsolatosan több, mint 300 észrevétel érkezett. 

A szakmai tervezetet véleményezte a Vállalkozásfejlesztési Tanács, a Befektetői Tanács munkajogi munkacsoportja, a Nemzetközi Vállalatok Magyarországi Társasága, a Magyar Kereskedelmi és Iparkamara, illetve a Budapesti Kereskedelmi és Iparkamara. Emellett kifejthették álláspontjukat a munkajogi gyakorlat (munkaügyi bírák) és a tudomány képviselői (egyetemek munkajogi professzorai) is.

Augusztus és szeptember folyamán a beérkezett észrevételek az NGM szakmai vitára hívta meg a munkaadói érdekképviseleteket, az országos munkavállalói konföderációkat és több más szakszervezetet is. Azokkal a szakszervezetekkel, akik egyetértenek azzal, hogy szükség van az új Mt-re, azokkal folyamatos volt a konzultáció.

3. Lehet-e a munkavállalókat a munkahelyen kívül ellenőrizni? Lehet-e terhességi tesztet kérni vagy más emberi méltóságot sértő ellenőrzést bevezetni?

A munkavállalótól csak olyan nyilatkozat megtétele vagy adat közlése kérhető, amely személyhez fűződő jogait nem sérti és a munkaviszony létesítése, illetőleg teljesítése vagy megszűnése szempontjából lényeges. Alkalmassági vizsgálat csak munkaviszonyra vonatkozó szabály (jogszabály, kollektív szerződés, üzemi megállapodás) alapján végezhető. (Terhességi teszt továbbra sem írható elő!)

A munkavállaló teljesítésének ellenőrzése csak a munkaviszonnyal összefüggő magatartására irányulhat, a magánszféra munkáltatói ellenőrzése nem megengedett. 

A munkáltató köteles a munkavállalót előzetesen tájékoztatni azoknak a technikai eszközöknek az alkalmazásáról, amelyek a munkavállaló ellenőrzésére szolgálnak.

A munkáltatóra technikai eszköz alkalmazása és a munkavállalóra vonatkozó adatok kezelése, továbbítása esetén irányadók a személyes adatok védelmére vonatkozó külön törvények.
4. Mit jelent a gyakorlatban a védett kor?

A védett kort betöltött és nyugdíjasnak nem minősülő munkavállaló határozatlan időtartamú munkaviszonyát a munkáltató csak akkor szüntetheti meg, ha a munkavállaló a munkaviszonyból származó lényeges kötelezettségét szándékosan vagy súlyos gondatlansággal jelentős mértékben megszegi, illetőleg olyan magatartást tanúsít, amely a munkaviszony fenntartását lehetetlenné teszi vagy a munkavállaló alkalmatlan a munkavégzésre. 

Amennyiben felmondásra a munkáltató működésével összefüggő ok miatt kerülne sor, akkor a munkáltatót a védett korban lévő munkavállaló felé a végzettségének, gyakorlatának megfelelő munkakör felajánlási kötelezettség terheli.
5. Csökken-e a szülési szabadság időtartama? Megmarad-e a kismamák fokozott munkajogi védelme?

A Javaslat változatlanul 24 hétben határozza meg a szülési szabadság időtartamát. (Megjegyzendő, hogy az EU-ban egy sor tagállam emelte fel szavát a hazainál rövidebb ideig tartó, 18 hetes szülési szabadság bevezetése ellen!)

A munkaviszony felmondással nem szüntethető meg a várandósság a szülési szabadság, továbbá a gyermek gondozása céljából az anya által igénybe vett fizetés nélküli szabadság időtartama alatt. A védett korral azonos védelem az anyákat megilleti a gyermek hároméves koráig abban az esetben is, ha fizetés nélküli szabadság igénybe vételére nem került sor.

6. Csökken-e a szabadság időtartama?

Az alap és pótszabadságok rendszere lényegét tekintve a hatályos szabályozás szerint él tovább (életkortól függő pótszabadságok), a munkavállaló a szakmai anyag szerinti 5 munkanap helyett 7 munkanapról rendelkezhet és 14 napot – eltérő megállapodás hiányában – egybefüggően kell kiadni.

7. Megszűnik-e a műszakpótlék? Csökken-e a munkavállalók fizetése az új szabályozás eredményeként?

Az új Munka Törvénykönyvnek nem célja a munkavállalók keresetének csökkentése. 

A Javaslat megtartja a műszakpótlék intézményét, de felülvizsgálja ezek körét és indokoltságát. A Javaslat – éppen az esetleges keresetcsökkenés érdekében kiegészül azzal, hogy bérpótlékot is magában foglaló alapbérben vagy havi átalányban is meg lehessen állapodni. (Természetesen műszakpótlékot ágazati jogszabály továbbra is megállapíthat.)

Az éjszakai pótlék és a rendkívüli munkavégzés pótléka ugyancsak megmarad.

8. Korlátlanná válik-e a munkavállaló kártérítési felelőssége az általa okozott károk tekintetében?

A munkavállaló szándékos károkozása esetén a bekövetkezett kárt eddig is teljes egészében meg kellett téríteni.

A hatályos Mt. általános törvényi felelősségkorlátozást (félhavi átlagkereset, kollektív szerződés alapján 6 havi átlagkeresetet) tartalmaz, amelynek fenntartása a súlyos munkavállalói gondatlanságot nem szankcionálja megfelelően. Ezért a Javaslat az eddigiekhez képest munkavállaló fokozottabb kártérítési felelősségét írja elő azzal, hogy a kártérítés mértéke továbbra is korlátozott, ám a jelenleginél magasabb. Ez a felelős munkavállalói magatartást erősíti. Ugyanakkor a bíróságnak az összes körülmény mérlegelése és a gondatlanság mértéke szerint lehetősége van a kártérítés mérséklésére méltányosságból.
9. Miért korlátozott a munkáltatók kártérítési felelőssége?

A Javaslat csak a jogellenes felmondás esetére korlátozná a munkáltatók kártérítési felelősségét.
A hatályos Mt. a bírósági eljárás teljes tartamára munkabér-fizetési kötelezettséget ír elő. Emellett a munkavállaló visszahelyezését bírósági mérlegelés tárgyává teszi, amely jogbizonytalanságot okoz.

Ezért a Javaslat megszünteti azt, hogy a munkáltató a bírósági eljárás teljes tartamára köteles megfizetni az elmaradt munkabért, mert ez a munkáltató költségeit (indokolatlanul) a bírósági eljárás hosszától teszi függővé (amelyre a munkáltatónak semmilyen ráhatása sincs!). 

Mérlegeltük azt is, hogy a KKV-k számára egy hosszabb ideig elhúzódó per szerinti kártérítés megfizetése lényegében a vállalkozást lehetetleníti el. 

A Javaslatban megfogalmazott szabályozási megoldást az Országos Igazságszolgáltatási Tanácsnak a munkaügyi peres ügyekben az eljárás időtartamára vonatkozó statisztikája is alátámasztja. 

Ugyanígy bár a Javaslat a munkavállaló visszahelyezésének kötelességét megtartja, azt a különösen súlyosan jogellenes munkáltatói megszüntetések esetére (pl. várandós munkavállalók, diszkriminatív felmondások, munkavállalói képviselők) korlátozza.
10. Okoz-e keresetveszteséget az átlagkereset megszüntetése és a távolléti díj számításának újraszabályozása?

A hatályos Mt. kettős szabályozást tartalmaz (távolléti díj és átlagkereset) a munkában nem töltött időre járó díjazások tekintetében. A távolléti díjba és különösen az átlagkeresetbe beszámít olyan bérelemeket (pl. jutalom, prémium, bónus), amelynek eredményeként a munkavállalót a távollét idejére több bér illeti meg, mintha az adott időszakot munkában töltötte volna. Ez nyilvánvalóan nem ösztönzi és támogatja a munkavégzést.

A Javaslat ezért megszünteti a munkával nem töltött időre járó díjazás számításának szükségtelen kettősségét (távolléti díj és átlagkereset) és azt elvet követi, hogy a munkavállalót a távollét idejére annyi díjazás illesse meg, amennyit akkor keresne, ha munkát végezne (nem lenne távol), mivel a távolléti díj funkciója, hogy távollét miatt a munkavállalót keresetveszteség ne érje.

11. Változik-e, csökken-e a végkielégítés?

A végkielégítés szabályai alapvetően nem változnak. A hatályos Mt. a védett korban lévők esetében egységes mértékű (3 hónap) többlet-végkielégítést állapít meg, függetlenül attól, hogy a felek között a munkaviszony milyen időtartamban állott fenn. Ezt nem indokolt fenntartani, ezért a Javaslat a többlet végkielégítést az adott munkáltatónál eltöltött időtartamhoz köti.

A Javaslat szerint nem jár végkielégítés a munkavállalónak, ha a felmondás indoka a munkavállaló munkaviszonnyal kapcsolatos magatartása vagy a nem egészségi okkal összefüggő képességének megszűnése (alkalmatlanság).
12. Meg lehet-e váltani a túlmunkát szabadidővel?

A túlmunka szabadidővel történő megváltása a hatályos Mt. szerint is lehetséges. Ez a megoldás nem hátrányos a munkavállalóra, mert a kiadott szabadidő idejére a kieső bérének 100 %-a, míg a túlmunka kifizetése esetén csak 50 % bérpótlék illeti meg.

13. Csökkennek-e a szakszervezetek jogai?

Az szabályozás kiindulópontja, hogy az eddig szabályozás és kedvezmény-rendszer indokolatlan, fenntarthatatlan és nemzetközi összehasonlításban sem támaszthatók alá.

Ezért a Javaslat meg kívánja szünteti a szakszervezetek egyes különleges jogait (pl. általános munkaidő-kedvezmény (3 tag után 2 óra), ennek kötelező pénzbeli megváltása,  szakszervezeti kifogás).




hatásvizsgálati lap

I. A végrehajtás és az alkalmazhatóság feltételeit 
Az új Munka Törvénykönyve elfogadása esetén az új szabályozásból eredő jogszabályi változásokat a különböző szintű jogforrásokban át kell vezetni, illetve – ahol szükséges – a kapcsolódó átmeneti szabályokat kell megalkotni. Ez több mint 60 törvényt, 25 kormányrendelet és számos miniszteri rendelet érint. A jogszabály-módosításokra értelemszerűen csak a Javaslat országgyűlési elfogadását követően kerülhet sor.
Emellett, mivel az új szabályozás alapvetően változtatja meg a munkajogi szabályozást a hatályba lépést illetően – az Alkotmánybíróság gyakorlatával összhangban – mind a munkavállalóknak, mind pedig a munkáltatóknak megfelelő felkészülési időt kell biztosítani.
II. A társadalmi hatások összefoglalása
1. Elsődleges, célzott hatások

Az előterjesztés elsődlegesen célzott hatása, hogy a foglalkoztatottak népességen belüli aránya Magyarországon számottevően növekedjen, az emberek segély helyett munkából éljenek, a magyar munkaerőpiac a legrugalmasabbak közé tartozzon Európában, a vállalkozások pedig minél nagyobb számban foglalkoztassanak munkavállalókat és teremtsenek új munkahelyeket.

2. Másodlagos hatások

Az előterjesztés a munka világát illetően érvényt kíván szerezni Magyarország Alaptörvénye szerinti Alapvetésnek, miszerint „Magyarország gazdasága az értékteremtő munkán és a vállalkozás szabadságán alapszik”, amelyek „egymást erősítve és feltételezve járulnak hozzá a nemzet felemelkedéséhez”.
III. Társadalmi költségek 
A 1133/2011. (V.2.) Korm. határozatban foglalt kötelezettségeknek eleget téve a Javaslat jelentősen csökkenti a vállalkozások adminisztratív terheit, így a Javaslat 
a) biztosítja, hogy a tárgyhónapban megfizetett, levont járulékokról, valamint az év során fennálló biztosítási időtartamról szóló munkáltatói igazolás kinyomtatására csak a munkavállaló kifejezett kérésére kerüljön sor havonta. Egyéb esetekben a munkáltató által ténylegesen befizetett összegeket csak az adóévet követő hó január 31-ig vagy a munkaviszony megszűnéséig kellj az éves összesített igazolás keretében kinyomtatva átadni a munkavállalónak annak érdekében, hogy a havi kimutatás a munkabérről és az azzal összefüggésben kifizetett közterhekről és járulékokról kinyomtatása és adminisztrációja csak évente váljon kötelezettségévé a munkáltatónak;

b) a rugalmasabb foglalkoztatás érdekében biztosítja, hogy a vállalkozások a lehető legalacsonyabb adminisztratív költséggel, illetve legkisebb kockázattal vehessenek fel és bocsáthassanak el munkavállalókat, különös figyelemmel a kis- és középvállalkozások általi legális foglalkoztatás ösztönzésére;

c) biztosítja, hogy a többéves munkaviszonnyal rendelkező munkavállalókat megillető jogosultságok felülvizsgálatával a foglalkoztatási lehetőségek javulhassanak;

d) lehetővé teszi, hogy a mikro-, kis- és középvállalkozások számára a munkavállaló egyetértése esetén a munkaidő beosztást csak a vonatkozó európai uniós szabályozásokban a napi és heti munkavégzés időtartamára vonatkozó előírások határozzák meg;

e) megszünteti az üzemi tanácsok és a szakszervezetek hatás- és feladatköre közötti indokolatlan átfedéseket.
A Javaslat emellett a szakszervezetek egyes különleges jogainak megszüntetésével, továbbá a köztulajdonban lévő vállalkozások munkajogi feltételeinek korlátozásával csökkenti a munkáltatókat és az adófizetőket terhelő társadalmi költségeket.
IV. Költségvetési hatások
A Nemzeti Együttműködés Programja szerint „a cél olyan gazdaságpolitika bevezetése, amely elősegíti, hogy Magyarországon egy évtizeden belül egymillió új, adózó munkahely jöjjön létre”. Az új munkahelyek megteremtése biztosítja a gazdasági növekedést, a foglalkoztatás és növekedés pedig a költségvetés egyensúlyát. Az új és korszerű munkajogi szabályozás tehát jelentős mértékben járul hozzá Magyarország felemelkedéséhez és az államadósság elleni küzdelemhez.
V. Egészségügyi hatások
A Javaslat szerint a munkavállalót csak olyan munkára lehet alkalmazni, amely testi alkatára, illetőleg fejlettségére tekintettel rá hátrányos következményekkel nem járhat, a fogyatékossággal élő személy foglalkoztatása során gondoskodni kell az ésszerű alkalmazkodás feltételeinek biztosításáról.
A Javaslat külön védelmet biztosít a várandós anyák, a fiatal munkavállalók és a cselekvőképtelen munkavállalók számára.
VI. Környezeti hatások
Az előterjesztésnek nincsenek közvetlen környezeti hatásai.

Kérjük a Kormányt, hogy az előterjesztést támogatni, a határozati javaslatot elfogadni szíveskedjen.

Budapest, 2011. október „     ”
Dr. Navracsics Tibor





    Dr. Matolcsy György
közigazgatási és igazságügyi miniszter



nemzetgazdasági miniszter
HATÁROZATI JAVASLAT

A Kormány megtárgyalta és elfogadta az új Munka Törvénykönyvéről szóló előterjesztést, és elrendeli az előterjesztés mellékletében szereplő tervezetnek a Kormány törvényjavaslataként az Országgyűléshez történő benyújtását. 
A törvényjavaslat országgyűlési előadójaként a Kormány képviseletét a nemzetgazdasági miniszter látja el.
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