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Függelék

1. Több magyar szakszervezet – ASZSZ, ÉSZT, LIGA, MSZOSZ, MOSZ és SZEF – konzultatív tanácskozásának soros elnöke 2011. szeptember 4.-én azt kérte a Nemzetközi Munkaügyi Irodától (továbbiakban: Iroda), hogy vizsgálja meg a magyar munkatörvénykönyv tervezetét. Az észrevételek a 2011. szeptember 26,-án keltezett, már felülvizsgált munkatörvénykönyv tervezetre vonatkoznak. A munkatörvénykönyv tervezetéhez mellékelt magyarázat szerint ez a reform egy eleme a 2011 júniusi „Magyar Foglalkoztatási Akciótervnek.” Ez arra a célra törekszik, hogy bevezesse a jelenlegi munkaügyi kapcsolatok rendszerének szerkezeti reformját és támogasson egy rugalmasabb foglalkoztatási kapcsolat rendszert.

2. Az Iroda megvizsgálta a munkatörvénykönyv tervezetet a nemzetközi munkaügyi normák alapján és összehasonlította azt más munkaügyi törvényekkel és gyakorlattal.

3.  Az Iroda tisztázni kívánja a következőket:

3.1 Egyes feltételekhez az észrevételek hiányát nem lehet úgy tekinteni, mint egy sajátos véleményt és a nemzetközi munkaügyi normákkal való megegyezést.

3.2 Ezek az észrevételek előítélettől mentesek. Ezeket olyan testületek tették, amelyek felelősek a nemzetközi munkaügyi normáknak való alkalmasságért.

3.3 Az itt közölt észrevételek egy része az Iroda által készített angol fordítás alapján készült, ezért esetleg nem felel meg az eredeti magyar változatnak.

Országos háromoldalú konzultációs folyamat

4. Széles körben elismert, hogy a munkaügyi törvénykezés döntő fontosságú minden ország gazdasága számára, valamint a kiegyensúlyozott fejlődés eléréséhez mind a gazdasági hatékonyság, mind a lakosság egészének jóléte szempontjából. Ezt a kényes egyensúlyt kell elérni. Ebben az értelemben a munkaügyi törvénykezés döntően fontos szerepet játszik, keretet nyújtva a tisztességes és hatékony munkaügyi és foglalkoztatási kapcsolatok számára, amely nyilvánvalóan termelékeny és méltó foglalkoztatást hoz magával és biztosítja a társadalmi békét. A gyakorlat azt mutatja, hogy a munkaügyi törvények reformjára vonatkozó javaslatok kisebb mértékben hatékonyak az érdekek teljességének számításba vételekor és olyan megoldásokat igényelnek, amelyeket a szociális párbeszéd során vizsgálnak meg és egyeztetnek. Ezért élvez a szociális párbeszéd széleskörű támogatást a társadalomban. A Magyarország által is 1994-ben ratifikált Háromoldalú Konvenció (nemzetközi munkaügyi norma), 1976, No. 144 szellemében az ILO észrevételei úgy készültek, hogy támogatja az ilyen szociális párbeszéd folyamatot. Az Iroda éppen ezért sürgeti a kormányt és a vonatkozó munkavállalói és munkáltatói szervezeteket, hogy folytassanak konstruktív párbeszédet a munkaügyi törvények reformjáról.

5. Az ILO memorandum csak azokra a feltételekre vonatkozóan közöl észrevételeket, amelyeket az Iroda javasol. Ezek: további kísérletek a vitatott kérdések megváltoztatására, vagy változtatásokat alkalmazni annak érdekében, hogy azok teljes mértékben megfeleljenek a ratifikált nemzetközi munkaügyi egyezményeknek.

6. Az Iroda különleges figyelmet fordít azokra a problémákra, amelyek arra vonatkoznak, hogy a javasolt módosítás nem felel meg a nemzetközi munkaügyi normáknak. Ilyenek szerepelnek a jelen memorandum 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 20, 21, 23, 25, 26, 27, 29, 31, 32, 33, 35, 38 paragrafusában. 

A vonatkozó nemzetközi munkaügyi normák

7. Magyarország ratifikálta a nyolc (8) alapvető munkaügyi egyezményt és az összes, 72 ILO egyezményt. A teljes lista az 1 számú mellékletben található.

Nemektől független nyelvezet használata

8. ILO arra bíztatja a tagországokat, hogy nemektől független terminológiát alkalmazzon az alapszabály nyelvezetének megfelelően a törvények megtervezése során. A nemektől független terminológia alkalmazása a törvényalkotásban nagyon fontos törekvés, mert példát mutat és bátorít arra, hogy elvessék a megkülönböztető nyelvet és viselkedést. Azért is fontos a nemektől független nyelvezet használata, mert biztosítja a törvény előtti egyenlőséget és a törvény alkalmazását.

9. A munkatörvénykönyv tervezet angol fordításából az következik, hogy az „ő” kifejezés hímnemű alakban több feltételnél a munkavállalóra utal. Ez nincs összhangban a nemekre érzékeny fogalmazás modern megközelítésével. Az Iroda ezért arra biztatja törvény megfogalmazóit, hogy próbálják meg a szöveg magyar változatát ebből a szempontból kialakítani. 

Speciális észrevételek a munkatörvénykönyv tervezettel kapcsolatban

I. Rész - Általános feltételek

Általános vezetési követelmények

10. 8. Fejezet – A véleménynyilvánítás szabadsága. A feltétel tartalmazza a véleménynyilvánítás gyakorlatának a korlátozását és annak szabadságát főleg azzal a céllal, hogy védje a munkáltató törvényes gazdasági érdekeit. Különösen vonatkozik ez a javaslat alkalmazásáról szóló alpontjára (3), amely a következőt állapítja meg:

„A 9. Fejezet 2. Pontjának megfelelően a munkáltató korlátozhatja a véleménynyilvánítás szabadságát.”

Azt is megállapítja magyarázó dokumentum, hogy a véleménynyilvánítás tilalma a foglalkoztatással kapcsolatban egyaránt vonatkozik arra az esetre, ha a munkavállaló akár a munkahelyén, akár azon kívül élne vele. A feltétel azt a kérdést veti fel, hogy vajon a munkáltató gazdasági érdeke, vagy az iránta való hűség előbbre való-e a szólásszabadságnál, amelyet alapvető jogként biztosít a magyar alkotmány. (61. Cikkely (1)). Az ILO szemszögéből ez a korlátozás potenciálisan ütközik a diszkrimináció elleni védelemmel, amely a 111 számú egyezményen alapul és kiterjed a vallási és politikai véleménynyilvánításra, valamint a szabad szervezkedés jogára, lásd a Szervezkedési szabadságról és a szervezkedési jog védelméről” szóló egyezményt, 1948, No. 87. Ezzel kapcsolatban a Szervezkedési Szabadság Bizottsága számos esetben hangsúlyozta a szólásszabadsághoz való kapcsolódást, mint a szervezkedési szabadság és a szakszervezeti jogok gyakorlásának alapvető kiegészítőjét. (Lásd: ILO, Digest of decisions and principles of the Freedom of Association Committee, 2006,ötödik kiadás, 174. Fejezet).

Az Iroda ezért javasolja ennek a feltételnek a törlését a javaslatból.

A személyi jogok védelme 

11. 9. Fejezet - Jogok szűkítése/lemondása
A munkatörvénykönyv tervezete biztosítja a „személyes jogok” általános védelmét. Ennek ellenére nem világos a javaslatból, hogy mi a tartalma a „személyes jogoknak” és a magyarázó dokumentum kevés szempontot ad erre vonatkozóan. A javaslat biztosítja a munkáltató számára a munkavállaló személyes jogainak korlátozását és/vagy elvárhatja a munkavállalótól, hogy lemondjon erről a jogáról. Ez a feltétel ellentétesnek tűnik a 43. Fejezet szellemével, amely általános szabályként lehetővé teszi az eltérést a foglalkoztatásról szóló szabályoktól, de csak abban az esetben, ha az kedvezőbb a munkavállalónak. Minden esetben elfogadhatatlan a jogok ilyen széles körű korlátozását és a róluk való lemondást megengedni, ahogy ezt a javaslat tartalmazza. Ezért az Iroda javasolja a személyes jogok definíciója tartalmának világos meghatározását és beépítését a javaslatba, vagy ezt a feltételt töröljék a munkatörvénykönyv tervezetéből.
12. 10. Fejezet – Szakmai vizsgák
A javaslat biztosítja, hogy a munkavállalót „szakmai vizsgának” lehet alávetni „foglalkoztatási kapcsolatok” alapján. Annak biztosítására, hogy ne legyen megkülönböztetés az eljárásban, a szakmai vizsgát a munkakör tényleges követelményeire kell korlátozni és nem a foglalkoztatás megtartását, vagy megszüntetését kell szolgálnia. Az Iroda ezért azt ajánlja, hogy a szakmai vizsgák csak a munkakör követelményeihez kapcsolódjanak. 

Megkülönböztetés nélküli és egyenlő bérezés

13. 12. Fejezet – Egyenlő elbírálás
Férfiak és nők egyenlő bérezéshez való jogát azonos értékű munka esetén világosan meg kell határozni. Az „egyenlő elbírálás” elve szerepel a tervezet 12(39 fejezetében, a figyelem főleg a bérezésre irányul és „az egyenlő bér azonos értékű munkáért” való jog nem világos. Annak meghatározásánál, hogy a munka egyenlő értékű-e, utalni kellene egy meghatározásra a munka értékelési módszer céljával kapcsolatban. Létezik egy külön törvény az egyenlő elbírálásról, amelyre a javaslat is hivatkozik (12(4) Fejezet), a magyarázó dokumentum jelzi, hogy az egyenlő elbírálás törvényét felül kell vizsgálni a javasolt munkatörvénykönyv alapján, amely több teret nyújt a jogok és a védelem szűkítésének. Nagy fontossága van annak, hogy a munkatörvénykönyvében szerepeljen egy átfogó megkülönböztetés ellenes elv, miután ezt az elvet alkalmazni kell a foglalkoztatás és az alkalmazás minden szempontjánál, amit csak szabályoz a törvénykönyv. A munkatörvénykönyv egyaránt erősítse az egyenlő elbírálásról és az egyenlő lehetőségek támogatásáról szóló törvényt. A munkatörvénykönyv tervezet általában nagyon szűk teret enged a jogoknak, ebben az értelemben csak ott nyújt némi védelmet, ahol a körülmények világosan meghatározzák, és ez ellene van annak a közelítésnek, amelyet az egyenlő elbírálás törvénye kimond. Az iroda ezért javasolja, hogy egy általános diszkrimináció ellenes záradékot építsenek be azokra az alapokra hivatkozva, amelyeket a jelenlegi egyenlő elbírálás törvénye megállapít, vagy legalább azok az alapok érvényesüljenek, amelyeket a diszkriminációról szóló megállapodás a foglalkoztatás és alkalmazás területére tartalmaz, 1958, No. 111, és amelyet Magyarország is ratifikált. Ez a megállapodás megtiltja a közvetlen és a közvetett megkülönböztetést minden munkavállalóra nézve, minden foglakoztatási és alkalmazási esetben, beleértve a toborzást, képzést, támogatást, feltételeket és felmondást.
II. Rész – Foglalkoztatás
4. fejezet – A foglalkoztatási szerződés teljesítése

14. 53(3) fejezet – Munkahely megtartása

A feltétel biztosítja, hogy egy nő nem helyezhető át más helyre olyan körülmények között, amelyek sértik a családi kötelesség ellátását. A nő gyakran viseli a családi kötelezettségek terheit, az ilyen feltételek még fontosabbá teszik szerepüket és akadályozzák, hogy a férfiak lehetőséget kapjanak a munka és a családi kötelezettségek egyensúlyához. Az Iroda javasolja, hogy ezeket a jogokat ki kell terjeszteni a férfiakra is, ahogy a javaslat a későbbiekben utal is rá a munka és a család egyensúlyáról szóló részben.

15. 51(5), 55(c) és 302(c) fejezetek

Terhességi vizsgálat

Mind az 51(5), mind az 55(c) fejezet lehetőséget nyújt a munkavállaló orvosi vizsgálatára foglalkoztatására vonatkozóan. Ugyanakkor megszokott gyakorlat lehet a „kötelező orvosi vizsgálat”, amely a 302(c) fejezetben szerepel, és ez tartalmazza a terhességi vizsgálatot is. Ezzel kapcsolatban az ILO szakértői bizottsága ismételten megállapította, hogy a terhességi vizsgálat diszkriminatív gyakorlat, miután nincs összhangban az ILO 111 konvencióval. Az Iroda ezért azt ajánlja, hogy töröljék a terhességi vizsgálatot a „kötelező orvosi vizsgálat” definíciójából.   

6. fejezet – A foglalkoztatás szüneteltetése és megszüntetése

16. 65(3) fejezet – Felmondás 

A javaslat biztosítja, hogy a munkáltató nem szüntetheti meg a munkaviszonyt terhesség, szülési szabadság és gyermekgondozás időszakában. Az anyaság védelméről szóló egyezmény (2000, No. 183), amelyet Magyarország is ratifikált, erre vonatkozóan kimondja, hogy a foglalkoztatás védelmének időszaka a munkába való visszatérés után egy további időszakra is kiterjed. Annak igazolása, hogy az elbocsátás oka nem a terhesség, vagy a szülés és annak következményei, a csecsemőgondozás, a munkáltató felelőssége. Az Iroda ezért javasolja a védelem meghosszabbítását az anya visszatérését követő és feltételül szabni, hogy az elbocsátásának oka nem a terhesség, vagy a szülés és annak következményei, csecsemőgondozás, ez a munkáltató felelőssége, összhangban a 111 számú konvencióval.

A foglalkoztatás megszüntetésének a tilalmával kapcsolatban az Iroda felhívja a kormány figyelmét a memorandum 16 paragrafusában már megtett észrevételekre, valamint 31 paragrafus ajánlására.

17 – 71 -76 fejezetek

Kollektív elbocsátás

Ezek a fejezetek a követendő konzultációs eljárásra vonatkoznak, ha a munkáltató kollektív elbocsátásra készül. A javasolt feltételek részletezik az összes információt, amelyet a munkáltató ezzel kapcsolatban meg kell adjon. Ennek ellenére a javaslat hallgat arról, hogy melyek azok az okok, amelyek igazolják munkáltató ilyen intézkedését és csak azt állapítja meg, hogy a kollektív elbocsátás „munkáltató tevékenységével” lehet összefüggésben.

ILO nézete szerint ebben a témában útmutatás található a foglalkoztatás megszüntetéséről szóló egyezményben (1982, No. 158), amelyet Magyarország nem ratifikált, valamint a 166 számú ajánlásban. Ezekre vonatkozóan a szakértői bizottság megjegyzi, hogy a „működési követelmények” a foglalkoztatás megszüntetésére vonatkozóan általában tartalmazzák a következőket: gazdasági, technológiai, szerkezeti, vagy hasonló természetű okok. Ezért az Iroda javasolja, hogy a feltételt ki kell egészíteni a „gazdasági, technológiai, szerkezeti és hasonló természeti okokra” való hivatkozással a „munkáltató tevénységén” túl. 
A 72(2)(e) fejezet, amely a „kiválasztás követelményeire” vonatkozik, amelyeket el kell fogadni az érintett munkavállalóknak, nem szolgál erre vonatkozóan részletekkel. Ezzel kapcsolatban a nemzetközi munkaügyi normák útmutatást adnak, a 166 számú ajánlás 23 paragrafusa megállapítja, hogy „a munkáltató kiválasztása azokra a munkavállalókra nézve, akiknek foglalkoztatását gazdasági, technológiai, szerkezeti, vagy hasonló természetű okok miatt megszünteti, úgy történjék, hogy lehetőleg előre közöljék a körülményeket, amelyek súlyt adnak a vállalat érdekeinek és figyelembe veszik a munkavállalói érdekeket is.” Hasonló esetekben a követelmények gyakran a szakértelemre, a szolgálati időre és a családi körülményekre vonatkoznak, de a különleges körülmények is szóba jönnek, mint a sebezhető kategóriába tartozó munkavállalók, vagy alternatív foglalkoztatás lehetőségének nehézsége. A kiválasztási követelmények meghatározását egyes országok munkaerőpiacának sajátosságai is befolyásolják, beleértve az aktív munkaerő piaci politikát és az elbocsátott munkavállalók támogató intézményeit. Különösen fontos annak biztosítása, hogy bizonyos körülmények eredményeként egyes védett munkavállalók, például a munkavállalók képviselői, ne kerüljenek elbocsátásra a kollektív elbocsátások esetén.

18. Az elbocsátott dolgozók visszavétele

Hiányoznak a javaslatból azok a szabályok, amelyek meghatározzák, hogy a munkáltatók nem vehetnek fel új személyzetet egy korlátozott határideig a kollektív elbocsátást követően és/vagy minden újra betölthető munkahelyet először az elbocsátott munkavállalóknak kell felajánlani. Tekintettel az visszavételi lehetőségre, a nemzetközi munkaügyi normák útmutatást adnak, a 1666 számú ajánlás a következőket állapítja meg: 

1. Azok a munkavállalók, akiknek foglalkoztatása gazdasági, technológiai, szerkezeti, vagy hasonló természetű okokból megszűnt, bizonyos elsőbbséget élvezzenek abban az esetben, amikor a munkáltató ismét felvesz hasonló kvalifikációval rendelkező munkaerőt. Ez egy meghatározott időn belül lehetséges távozásuktól számítva, ezek a munkavállalók kifejezhetik visszatérésüket. 

2. Az elsőbbségi visszavétel egy meghatározott időszakra korlátozódik.

A szakértői bizottság szerint ennek a feltételnek az a célja, hogy a tisztesség kedvéért bizonyos elsőbbséghez jussanak azok a munkavállalók, akiknek foglalkoztatása egy korábbi, meghatározott időszakban megszűnt. Az ajánlás szerint az elsőbbségi visszavételt a törvény, vagy a kollektív szerződés alapján valósíthatják meg, időtartama korlátozott, csak abban az esetben alkalmazható, ha hasonló szakképzettségre van igény és a munkavállaló is érdekelt a visszavételben. Ez az elsőbbség különösen vonatkozik a munkavállalók képviselőire a munkaerő csökkentés idején a hatékony védelem biztosítása érdekében. 

Több országban a törvény határozza meg az újra foglalkoztatásnál az elsőbbségre vonatkozó érvényességi határidőt. Ez Kínában, Szerbiában, Törökországban 6 hónap, Cipruson 8 hónap, Finnországban és Svédországban 9 hónap, Franciaországban, Olaszországban, Jordániában, Luxemburgban, Marokkóban, Pakisztánban, Szlovéniában, Ukrajnában 1 év, Kambodzsában, Kamerunban, Comoroszon, Nigériában, Szenegálban 2 év, Koreában 3 év.

19. 82. Fejezet – Elmaradt bérek

A javaslat jelentősen eltér a jelenlegi munkatörvénykönyvben leírt feltételektől, mely biztosítja az elmaradt bérek megtérítését és minden kárt, ami a törvénytelen elbocsátás következményeként keletkezett. (100(6) fejezet). A munkatörvénykönyv tervezet megszünteti ezt a kötelezettséget és csak annyi kompenzációt biztosít, amely nem haladja meg a munkavállaló 12 havi távolléti díjának mértékét. Ezen túlmenően, a javaslat lehetőséget ad ettől a feltételtől való eltérésre a kollektív szerződés szerint (85. Fejezet), alacsonyabb szintű kompenzáció megállapításával. Ebbe a cikkelybe beépített változások együtt olvashatók a jogtalan elbocsátások bizonyos típusainak korlátozott orvoslásával, nevezetesen azok, amelyek ellentétesek az egyenlő elbírálásra, az anyaság védelmére, a választott dolgozókra/szakszervezeti képviselőkre vonatkozó követelményekkel. A más alapon, de törvényellenesen elbocsátott munkavállalók csak kompenzációt kaphatnak, amely nem érheti el a 12 hónapos távolléti díjat.

Az Iroda azt javasolja, hogy az anyagi kompenzációt egyéb tényezők valamelyikének alapján határozzák meg, ilyen lehet például a foglalkoztatás jellege, a szolgálati idő, életkor, szerzett jogok, vagy különleges körülmények, nevezetesen a foglalkoztatás megszüntetésének oka, munkahely keresésének körülményei, karrier kilátások, a munkavállaló személyes körülményei, például a családi helyzete, vagy a munkáltató, a vállalat nagysága és jellege.

7. fejezet

Munkaidő és pihenési idő

20. 113. Fejezet - Bizonyos munkavállalói csoportokra vonatkozó feltételek

Az ötödik alpont a gyermeket írja elő egyedül nevelő munkavállaló előzetes hozzájárulását írja elő változó munkaidőben foglalkoztatás esetére, vagy kiegészítő tevékenység végzéséhez. Ez vonatkozik férfiakra és nőkre a munkavégzés és a családi kötelezettségek figyelembe vételével annak elkerülésére, hogy csak a nők legyenek a fő gyermekgondozók. Ez a közelítés megjelenik más alpontokban is (kivéve a terhességről szólókat, ahol különleges védelemre van szükség). Ezen kívül a (2) alpont megnehezíti (sic) a nők számára a férfiakéval azonos foglalkoztatást, amíg gyermeke legalább egy éves lesz. Ezek a korlátozások egyaránt vonatkozzanak férfiakra és nőkre. Az Iroda ezért ennek megfelelően a szöveg megváltoztatását javasolja.  

21. 127. Fejezet – Szülési szabadság

A javaslat előírja, hogy „a terhes munkavállaló huszonnégy hét szülési szabadságra jogosult, amelyet a szülés várható időpontjánál négy héttel korábban kell biztosítani, amennyiben nem állapodnak meg másképp”. Ez a feltétel bizonyos mértékig ismétli a jelenlegi munkatörvénykönyv 138(1) cikkelyét. Erre vonatkozóan a szakértői bizottság észrevételezte, hogy mielőtt ezt a gyakorlatot törvénybe iktatnák, vegyék figyelembe, hogy a 183 számú konvenció 4(4) cikkelye a szülést követő első hat hétre kötelező jelleggel írja elő a szülési szabadságot. Az Iroda erősen javasolja, hogy a szakértői bizottság észrevételét vegyék figyelembe és ezt a kötelezettséget építsék be a munkatörvénykönyv tervezetbe.

22 - 128, 130,132 fejezetek

Fizetetlen szabadság

A rendelkezésre álló fordítás szerint nem világos, hogy ez a szabadságolási lehetőség gyermekgondozás számára rendelkezésre áll-e gyermekes nőknek és férfiaknak egyaránt. A már jelzett okok miatt, a diszkrimináció szempontjából, ajánlatos a szöveg módosítása annak érdekében, hogy bizonyossá váljon, hogy vonatkozik mindkettőjükre, ahogy ez már szerepelt a javaslat 118 fejezetében. Ebben a tekintetben a szülési szabadságról szóló ajánlás (2000, Nro. 191) ad bizonyos útmutatást, megállapítva, hogy „ a gyermek munkaviszonyban lévő anyja, vagy apja jogosult szülői szabadságra egy ideig a szülési szabadság lejárta után”.

23 – 129(1)(c) fejezet

A szabadság megszakítása

Ez a fejezet biztosítja, hogy a szülési szabadság megszakítható legyen, például, akkor, ha a gyermeket ideiglenesen, vagy hosszabb távon gondozásba helyezik. Erre az esetre a 183 számú egyezmény nem írja elő a kötelező megszakítást, de biztosítja, hogy a nők szabadon döntsenek arról, hogyan kívánják a szülési szabadságot felhasználni, de a kötelező hat hetes szülést követő szabadságot be kell tartani. Ezért az Iroda javasolja,  hogy ezt a feltételt  az egyezménynek megfelelően vegyék be a munkatörvénykönyv tervezetbe.  

24. Ezen túlmenően, azt is megjegyezték, hogy a szülési szabadságra vonatkozó feltételek a hetedik fejezetben találhatók, amelynek címe „Fizetetlen szabadság”, ez bizonyosan megfelel a munkáltató szempontjainak, de félrevezető, mert Magyarországon a szülési szabadságot a társadalombiztosítás kompenzálja. Ezért az Iroda javasolja a cím módosítását.

25. – Fizetett tanulmányi szabadság

A jelenlegi magyar munkatörvénykönyv képzés és oktatás céljára munkavégzés alóli felmentést biztosít. (25, 115, 116 fejezetek). Ezek a feltételek már nem szerepelnek a munkatörvénykönyv tervezetben, sem a magyarázó megjegyzésekben, ezért nem világos, hogy a kormány megadja-e a lehetőséget más módon a jogok hatékony biztosításához. Erre vonatkozóan a fizetett tanulmányi szabadságról szóló egyezmény (1974, Nro. 140), amelyet Magyarország is ratifikált, elvárja a tagországoktól, hogy „fogalmazzanak meg és alkalmazzanak egy politikát, amely azt a célt szolgálja, hogy támogatásban részesüljön a tanulmányi szabadság a következő célokra:

· Képzés bármilyen szinten

· Általános, társadalmi és polgári oktatás

· Szakszervezeti képzés

(2. cikkely)

Az Iroda javasolja, hogy a fenti törlés célját tisztázzák és biztosítsák a 140 számú egyezmény érvényesülését.

8. fejezet

A munka díjazása

26. A javaslat részletes fizetési feltételeket tartalmaz. Ennek ellenére, mint ezt már korábban is megjegyeztük, a javaslatból hiányzik a „férfiak és nők egyenlő bérezése azonos munkavégzés esetén” külön feltétele a 100. Egyezmény 1(b) cikkelyének megfelelően. Az Iroda úgy véli, hogy ezt a feltételt hozzá kell adni a tervezethez, hogy világos legyen, a fizetési feltételek összhangban vannak ezzel az alapvető joggal.

27. Ezen kívül, a minimálbér fontos eszköz a 100. Egyezmény megvalósításához. Különösen ott, ahol a minimálbért különböző kategóriákra, vagy munkavállalókra, vagy ágazatokra határozzák meg. Nagyon fontos, hogy biztosított legyen, hogy a bérek összhangban vannak a férfiak és nők egyenlő bérezésével azonos munkavégzés esetén, és különösen az, hogy azokat a munkahelyeket, ahol főleg nők dolgoznak, ne értékeljék alá egyenértékűség esetén azokkal a munkahelyekkel, a többség a férfiaké. Az Iroda javasolja a második alpontban ismét utalni az „egyenlő bért férfiaknak és nőknek azonos értékű munkavégzés esetén” elvre. 

9. fejezet – A munkáltató felelőssége a károsodásért

28. A munkatörvénykönyv tervezet feltételei utalnak a foglalkozással összefüggő sérülésekre a 166 fejezetben a következő cím alatt: „Munkáltató felelőssége a károsodásért”. Általános megjegyzésként, az mondható, hogy a jobban kellene tisztázni azt, hogy milyen a munkaügyi törvény összefüggése a társadalombiztosítási törvénnyel. Egy további feltételt kellene beiktatni a 172(b) fejezetbe, magyarázva annak a módját, hogy a javaslat feltételei hogyan hangsúlyozzák ki a foglalkozás közbeni sérüléseket  a társadalombiztosításról és az egészségbiztosításról szóló törvényben. Könnyebb lenne megérteni, vajon (feltehetően nem) a munkáltató felelősségét mellőzik-e bizonyos körülmények között, mert ennek hatása lehet a munkabaleset társadalombiztosítás által történő kompenzálására. Ezen kívül, meg kell vizsgálni, hogy – bár 172(b) fejezet céloz erre - a munkáltató felelősségének csökkentésénél, a társadalombiztosítás által biztosított bármely összeg redukálását, a munkáltató felelőssége általában a védelem kötelező eleme munkahelyi baleset esetén, túl a társadalombiztosítás kompenzációján. Az Iroda javasolja, hogy fejezet adja meg a definícióját annak, hogy mit jelent ebben a fejezetben használt „károsodás” kifejezés és hogyan függ össze a munkahely baleset okozta sérüléssel. Ez lenne a legfontosabb. 

29. Ellentétben a jelenlegi munkatörvénykönyvvel, a javaslat számos utalást tesz azokra az esetekre, amikor a munkáltató felelőssége megszűnik. Néhány korlátozott számú kivételtől eltekintve, ILO eszközeinek az a célja, hogy biztosított legyen a foglalkozás körében szenvedett balesetek kompenzálása, egyik fél se okozzanak kárt, a kompenzációt biztosítani kell tekintet nélkül arra, hogy a sérülést a munkáltató, vagy a munkavállaló hibája okozta, esetleg egyéb okból következett be. A munkatörvénykönyv tervezet 166(2) és 167(1) fejezete tartalmazza, hogy a munkáltató mentesül a felelősség alól, ha bebizonyosodik, hogy a károsodást „külső körülmények okozták, amelyek kívül esnek munkáltató ellenőrzési körén és a munkáltató nem kerülhette el az eseményt, vagy nem előzhette meg azt, és amennyiben a munkáltató igazolja, hogy a károsodás nem volt előre látható a bekövetkezés idején”. A tervezet láthatóan korlátozza a munkáltató felelősségét ebben a tekintetben, szemben a jelenlegi munkatörvénykönyv 174(2) fejezetével, amely utal „a munkáltató tevékenységi körén kívül bekövetkező előre nem látható eseményre”. Az ILO normák nem ismerik el az ilyen „force majeure” elemeket, mint elfogadható alapot a baleset kompenzációjának elutasításához. Foglalkozási betegségeknél, vagy tartós elváltozást okozó baleseteknél különösen nehéz a munkáltatónak bizonyítani, hogy a baleset, vagy a betegség nem volt előre látható és így mentesül minden felelősség alól. A javaslat felhatalmazza a munkáltatókat arra is, hogy mentesüljenek a felelősség alól akkor is, ha a károsodást a munkavállaló hibája okozta (167(2) fejezet). Ezzel kapcsolatban meg kell jegyezni, hogy a jelenlegi munkatörvénykönyv megegyezik az ILO normák tartalmával, mely a kedvezményezett szándékos károkozására utal, amely sokkal inkább korlátozó jellegű. (Társadalombiztosítási egyezmény, 1952 (No. 102, 69. Fejezet). Az Iroda ezért azt ajánlja, hogy tartsák meg ebben a tekintetben a jelenlegi munkatörvénykönyv szövegét.  

12. fejezet – Ideiglenes kiközvetített munka

30. A 221(2) fejezet biztosítja, hogy a felhasználó vállalat és közvetítő együtt felel a munkavállalói igényekért. Azt javasoljuk, hogy ezt a feltételt meg kell erősíteni azzal, hogy  az egyik fél, amely kollektívan felelős a hiányosságért, fizessen teljes mértékben a károsodásért, vagy csak a ráeső részt fizesse. 

III. Rész

3. Fejezet – Szakszervezetek

31. 271 fejezet – Szakszervezet ellenes diszkrimináció

Míg a munkatörvénykönyv tervezet általában biztosítja a szakszervezet ellenes diszkriminációval szembeni védelmet, mind a foglalkoztatás kezdetén, mind annak során, hiányzik egy sommás eljárás és egy súlyos szankció a védelem biztosításához. A kompenzációs eljárás, a visszahelyezési folyamat, amelyet a javaslat 82 és 83 fejezete leír, mint már korábban említettük a 19 és 20 paragrafusnál, nem felel meg teljes mértékben a szervezkedési jog és a kollektív szerződés egyezményének (1949, No.98), amelyet Magyarország is ratifikált. Ezzel kapcsolatban a 98 számú egyezmény biztosítja, hogy „a munkavállalók megfelelő védelemben részesüljenek foglalkoztatásukkal kapcsolatban a szakszervezet ellenes megkülönböztetéssel szemben”. A szakértői bizottság véleménye szerint ez a védelem „jelentős mértékben függ a gyakorlati alkalmazástól, a kompenzáció formájától és a szankcióktól”. Ezen kívül, a bizottság azt is megállapította ezzel kapcsolatban, hogy „a törvényes normák nem elégségesek, ha nem párosulnak hatékony és eredményes  eljárással, valamint súlyos szankciókkal az alkalmazás biztosításához”. Ezzel egy időben, a szervezkedés szabadságának bizottsága ismételten utalt arra, hogy a munkavállalók hatékony védelme a munkáltatók szakszervezet ellenes diszkriminációjával szemben sajátos feltételekből áll, beleértve a polgári jogorvoslatot és a büntető szankciókat. Az Iroda ezért javasolja, hogy minden munkavállaló érdekében vegyenek be egy érdemi eljárást és súlyos szankciókat a szakszervezet ellenes megkülönböztetéssel szemben. 

32. 273(1) fejezet

Védelem a szakszervezeti tisztségviselők elbocsátása ellen

A szakszervezeti tisztségviselők elbocsátás elleni védelemmel kapcsolatban a javaslat kizárólag hivatali idejükre ajánl védelmet. Az Iroda ismételten emlékeztet arra, ahogy az egyesülési szabadság bizottsága is megállapította számos esetben, hogy a szakszervezeti tisztségviselők elbocsátás elleni védelme nem csak hivataluk idejére terjed ki, hanem egy ezt követő időszakra is, kivéve súlyos gondatlanság esetét. Az Iroda ezért javasolja a védelmet kiterjeszteni a hivatalt követő időszakra is.  

Ezen túlmenően, a munkatörvénykönyv tervezete csak a szakszervezeti tisztségviselők számára biztosít védelmet elbocsátással szemben, de nem nyújt védelmet más jogtalan intézkedések esetén foglalkozatásukkal kapcsolatban, például egyeztetés nélküli leváltás, vagy áthelyezés esetén. Ugyancsak ezzel kapcsolatban, az egyesülés szabadságának bizottsága azt megállapítja, hogy „ilyen jellegű védelem biztosítása szakszervezeti tisztségviselők számára azért is szükséges, hogy biztosítsa a munkavállalók szervezeteinek alapelvét, képviselőik teljes szabadsággal történő megválasztási jogát. Ezért az Iroda javasolja a védelem kiterjesztését egyéb intézkedésekkel szemben is, amelyek gyengítik a szervezkedési jog gyakorlását. 

Ezen kívül, a szakszervezeti tisztségviselők elbocsátás elleni védelme és a szakszervezeti tisztségviselők számára szabad idő biztosítása (274. Fejezet) csak azoknak jár, akiknek szervezete jogosult a kollektív szerződés megkötésére, azaz szervezettségük eléri a 10 % küszöböt. (276. Fejezet). Ez ellentétes az egyesülési szabadság elveivel, mert fontos biztosítani azt, hogy a kisebbségben lévő szakszervezetek, amelyektől megtagadták a kollektív tárgyalás jogát, továbbra is kifejtsék tevékenységüket, védeni tudják tagjaik érdekeit, ahogy ezt 87 számú egyezmény is előírja. Ezért az Iroda azt javasolja, hogy ezeket a jogokat terjesszék ki a munkáltatónál tevékenykedő valamennyi szakszervezeti tisztségviselőre. 
4. Fejezet

Kollektív szerződések

33. 276 fejezet

Kollektív szerződések megkötése

A javaslat meghatározza, hogy a szakszervezetek jogosultak a kollektív szerződések megkötésére, de abban az esetben, ha tagságuk eléri az összes dolgozó számának 10 százalékát. A javaslat azt is megállapítja, hogy két, vagy több szakszervezet csatlakozhat egymáshoz, hogy elérjék a kívánt százalékot. Bár ez a feltétel összhangban van az ILO normákkal, de a javaslat azt is tartalmazza, hogy az üzemi tanács is jogosult „munka egyezmény” megkötésére, mely a kollektív szerződés erejével hat, amennyiben a területen nincs olyan szakszervezet, amely jogosult a kollektív szerződés megkötésére (a tervezet 268 fejezete), azaz a szakszervezetek nem érik el a 10 százalékos küszöböt.

Magyarország ratifikálta a munkavállalói képviselet egyezményét, 1971 (No. 135) és a kollektív alku egyezményét, 1981, (No.154). Ezzel kapcsolatban a fenti két konvenció „bizonyos explicit feltételeket garantál, azaz ahol azonos vállalatnál szakszervezeti tisztségviselők és más választott képviselők is léteznek, intézkedéseket kell tenni, hogy más választott képviselők ne áshassák alá a szakszervezetek helyzetét. Ezzel összhangban, a kollektív szerződésről szóló ajánlás, 1951, (No.91) a 2(1) paragrafusában azt írja: „jelen ajánlás céljára a ’kollektív szerződés’ kifejezés minden írásos megállapodásra vonatkozik, amelyet a munkakörülményekről és a foglalkoztatás feltételeiről kötött a munkáltató, a munkáltatók egy csoportja, más részről egy, vagy több munkavállalói szervezet képviselete, vagy ilyen szervezetek hiányában a munkavállalók választott képviselői kötik meg, ez utóbbiakat a nemzeti törvények és szabályok hatalmazzák fel„. A bizottság arra hívja fel a figyelmet, hogy a 91 számú ajánlás a „szervezetlen munkavállalók képviselőire utal, kizárólag abban az esetben, ha szervezet nem létezik”. Ezért az Iroda azt ajánlja, hogy a kollektív tárgyalás és a kollektív szerződés aláírása maradjon a szakszervezetek kizárólagos hatáskörében, és a munkavállalók által megválasztott és meghatalmazott képviselők vegyenek részt a munkáltatóval folytatott tárgyaláson, de szerződés aláírására csak akkor jogosultak, ha nincs szakszervezet a vállalatnál.  

34. Több kollektív szerződés egy munkáltatónál

A 276(3) fejezet szerint egy munkáltatónál csak egy kollektív szerződés köthető. Intézkedéseket kell tenni annak biztosítására, ha több szakszervezet működik és együtt elérik a 10 százalékos küszöböt a 276 fejezetnek megfelelően és így jogosultak a kollektív szerződés megkötésére, minden szakszervezetnek legyen joga a tárgyalásban részt venni, legalább a tagjaik részéről, ha más megállapodás nem történt az egy csatornás tárgyalásról, azaz közös tárgyaló csoport alakul.

35. Az üzemi tanácsoknak elsőbbségük, vagy kizárólagos joguk van tárgyalni a munkavállalók nagyobb csoportját érintő kérdésekről (38(2) fejezet) és a csoportos elbocsátásokról (72(1) fejezet). Joga van még az üzemi tanácsnak ellenőrizni a foglalkoztatásra vonatkozó szabályok betartását (262(1) fejezet), amelyet tartalmaznak a 13 fejezet szerint jogszabályok, kollektív szerződések és munkaszerződések. A 34 paragrafus alapján és miután az üzemi tanácsok nem úgy működnek, mint más országokban, ahol a szakszervezetek a fő erősségei az üzemi tanácsoknak, (a tervezet szerint a szakszervezeti képviselők nem közvetlenül szerepelnek az üzemi tanácsokban, hanem választani kell őket), ez ellentétes az egyesülési szabadság elveivel. Az iroda ezért erősen javasolja ennek a feltételnek a módosítását annak érdekében, hogy megfeleljen a Magyarország által ratifikált 87 és 98 ILO egyezményeknek. 

36. Végül, mint erre utaltunk a korábbi észrevételek között, a tervezet tartalmaz számos feltételt „megállapodás a kilépésről” cím alatt. Ezek biztosítják – egyéb előírás hiányában – azt, hogy a kollektív szerződés módosíthatja a foglalkoztatási feltételeket nem csak a dolgozók előnyére, de hátrányára is. Ennek eredményeként a munkavállalóktól a munkáltatók megtagadhatják a kedvezményeket a munkavégzésre vonatkozóan, a végkielégítést felmondás esetén (70 fejezet). A munkáltató mentesülhet a végkielégítés kifizetésétől, ha megszünteti a vállalkozását per nélkül, vagy eladja azt. (77 fejezet). A munkaidő szervezését a munkáltató tetszése szerint szabályozhatják (97 fejezet). A munkavállalók nem jogosultak pótszabadságra (117 fejezet), a szabadság biztosítása és beosztása a munkáltató joga (122 fejezet), a munkavállalók nem jogosultak bérkiegészítésre rendszertelen munkaidő esetén ((140 fejezet és az azt követő), a bérfizetés nem csak havonta történhet (155 fejezet). Bár nem szükségszerűen ellentétes az egyesülési szabadság elveivel, ez a közelítés nem szolgálja a kollektív tárgyalás támogatását és a békés munkaügyi kapcsolatok ügyét.

V.Rész

Független munkaügyi felügyelet

37. Nem világos, hogy a szakértői bizottságnak feltett észrevételek a 100 és 101 egyezményre vonatkozik-e, hogy a munkaügyi felügyelet csak javaslat alapján léphet akcióba diszkrimináció ellenes és azonos értékű munkánál egyenlő bérre vonatkozó kérdésekben, amennyiben egyének emelnek panaszt. A 297 fejezetben utalás történik az egyenlő elbírálásra, de az ellenőrzés célja nem világos. 

VI. rész

Értelmezési feltételek és hatályba lépés

38. – 302(3) fejezet – Munkavállalói képviselet

A javaslat kizárja a „munkavállalói képviselet” fogalmából a „szakszervezeti képviseletet”. A 135 számú egyezmény alapján, melyet Magyarország is aláírt, „a munkavállalói képviselők kifejezés azokat a személyeket jelenti, akik a nemzeti törvény értelem, vagy a gyakorlat alapján

· Szakszervezeti képviselők, nevezetesen szakszervezet, vagy annak tagjai által kijelölt, vagy választott képviselők

· Választott képviselők olyan képviselők, akiket a vállalat dolgozói szabadon választottak a nemzeti törvények, szabályozások, vagy kollektív szerződés alapján, és akiknek a működése nem az adott ország szakszervezetében történik. Annak érdekében, hogy az egyezménynek megfeleljen, az Iroda javasolja a „szakszervezeti képviselő” kifejezést beépíteni „a munkavállalói képviselet” definíciójába.  
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