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Magyarország

A rész

Az országos/ágazati helyzet elemzése a tájékoztatási és konzultációs jogok vonatkozásában

A munkáltató tájékoztatatási kötelezettsége 2002 előtt 

A 91/533/EGK irányelv a munkáltatónak a munkavállalóval szembeni, a munkaszerződés illetve a munkajogviszony feltételeivel kapcsolatos tájékoztatási kötelezettségről rendelkezik. Az irányelv számos jogalkotói célt fogalmazott meg: többek között, a munkavállalók szociális védelmét, és a munkavállalók szabad mozgását. Hangsúlyozza a munkáltatói tájékoztatási kötelezettséget különösen az atipikus munkajogviszonyok, illetve a kisvállalkozások vonatkozásában. Az 91/533/EGK irányelv 2. cikke rögzíti a munkáltató tájékoztatási kötelezettségét és tartalmát.  A főszabály kimondja, hogy a munkáltató köteles a munkajogviszony minden lényeges feltételéről tájékoztatni a munkavállalót. A tájékoztatásnak minimálisan az alábbi körülményekre kell kiterjednie:

a) Felek adatai

b) A munkavégzés helye

c) A munkavállaló tevékenysége

d) A munkajogviszony kezdetének napja

e) A munkajogviszony várható időtartama

f) Az éves szabadság tartama

g) A felmondási idő mértéke

h) Az alapfizetés és kiegészítő díjazások, valamint a munkadíj megfizetésének időszakai (napja)

i) A munkaidő mértéke (napi munkaidő vagy munkaidőkeret)

j) A munkajogviszonyra irányadó kollektív megállapodások

Az irányelv rendelkezik a tájékoztatási kötelezettség teljesítésének módjáról és időpontjáról is, amely kimondjam hogy ezt írásban kell megtenni a munkajogviszony kezdetét követő két hónapon belül.

A munkavállalót a lényeges munkafeltételek megváltozásáról is tájékoztatni kell (91/533/EGK irányelv 5.cikk), mégpedig a változás hatályától számított 30 napon belül.

A 91/533/EGK irányelvnek megfelelően a magyar munkajogi szabályokat a 2001. évi XVI. Törvény iktatta az Mt.-be. A tájékoztatatási kötelezettségre vonatkozó általános szabályt az Mt. 3. § (2) bekezdése tartalmazza. Eszerint a munkáltató a munkavállalót, az üzemi tanácsot, illetve a szakszervezetet köteles minden olyan tényről, körülményről, illetőleg ennek változásáról tájékoztatni, amely jogok gyakorlása a kötelezettség a munkaszerződés megkötését megelőző eljárás során is terheli. Az Mt. Bevezető rendelkezései ezt a kötelezettséget szintén meghatározzák: a tájékoztatás kötelessége a jogok gyakorlása és a kötelezettségek teljesítése a munkavállaló, az üzemi tanács és a szakszervezet tekintetében is irányadó.

A minimális munkáltatói tájékoztatási kötelezettségről az Mt. a munkaszerződés megkötéséhez kapcsolódóan rendelkezik. A magyar munkajogban a munkaszerződés tartalmi és formai érvényességi feltételeit határozza meg, ezért a tájékoztatási kötelezettség élve a  –91/533/EGK irányelv 3. cikkében biztosított lehetőséggel nem terjed ki a szerződés kötelező tartalmát képző munkafeltételekre. (személyi alapbér, munkakör, munkavégzés helye).

Az Mt. 76 § (7) bekezdése felsorolja azokat a körülményeket, amelyekről a munkáltató a munkaszerződés megkötésével egyidejűleg köteles tájékoztatni a munkavállalót.

Munkaügyi kapcsolatok Magyarországon 1990 – 2002 között

A munkaügyi kapcsolatok fogalma alatt a munkavállaló(k), a munkáltató(k), illetve képviseleti, érdekképviseleti szervezeteik egymás közötti, valamint az állammal (kormányzati szervekkel) való intézményes kapcsolatainak rendszerét értjük. 

A munkaügyi kapcsolatok alapvető célja a szereplők közötti együttműködés és a munkabéke fenntartása, a konfliktusok megelőzése és a kialakult konfliktusok megoldása.

A kifejezés az 1990-es években honosodott meg hazánkban. 

A munkaügyi kapcsolatok intézményrendszere magában foglalja a

· makroszintű szociális párbeszédet, konzultációt

· a közszférában

· versenyszférában

· ágazati szociális párbeszédet

· kollektív tárgyalások és szerződések rendszerét

· munkavállalói részvétel (participáció) intézményeit (üzemi tanács
, európai üzemi tanács

· munkaügyi viták és rendezésük intézményes rendszerét, ezen belül a nyomásgyakorlás alkalmazását – sztrájkot

· individuális (egyéni) munkaügyi kapcsolatokat

Munkaügyi kapcsolatok jogi szabályozása

Munkaügyi kapcsolatok jogi szabályozása 1992-től a Munka Törvénykönyvében és a Közalkalmazottak és Köztisztviselők jogállásáról szóló törvényben is megjelent. A két törvény külön fejezetben foglalkozik a munkaügyi kapcsolatokkal:

· A Munka Törvénykönyvéről 1992 évi XXII törvény második része (országos érdekegyeztetés, szakszervezetek, kollektív szerződés, munkavállalók részvételi joga, esélyegyenlőségi terv 14 - 70/A §), és negyedik része (munkaügyi vita, munkaügyi jogvita 194 - 202 §), 

· A Közalkalmazottak jogállásáról szóló 1992. évi XXXIII. Törvény második része (országos, ágazati és területi érdekegyeztetés, a szakszervezetek, a kollektív szerződés, a közalkalmazottak részvételi joga 4. § - 19. §).

· A Köztisztviselők jogállásáról szóló 1992. évi XXII. törvény hetedik fejezete a munkaügyi kapcsolatok kérdéseit [köztisztviselői érdekegyeztetés, központi érdekegyeztető fórumok, munkahelyi köztisztviselői érdekegyeztetés] 65. § - 66. §) cím alatt tárgyalja.

Az országos érdekegyeztetés Magyarországon több mint 16 éve működik. Az első Országos Érdekegyeztető Tanács 1988 decemberében alakult. Ez a munkavállalók, munkáltatók és a kormány makroszintű tripartit (háromoldalú) egyeztető fóruma. A fórum tevékenysége kiterjed a munka világával összefüggő valamennyi kérdéskörre, beleértve a jövedelemelosztással összefüggő alapvető gazdaságpolitikai kérdéseket is.

Az 1990. évben életre hívott és kibővített létszámú Érdekegyeztető Tanács (ÉT) tárgyalások útján folyamatosan feltárta és egyeztette az állam, a munkáltatók és a munkavállalók sajátos érdekeit, így jelentős szerepet töltött be abban, hogy a gazdasági és társadalmi átalakulások Magyarországon jelentősebb konfliktusok nélkül történtek meg. 

Az országos érdekegyeztetés rendszere az alábbiak szerint változott az elmúlt 16 évben.

1. Táblázat az országos szintű munkaügyi kapcsolatok rendszere 1990-2006 között

	Szervezetek

Organisations
	Dátum

date
	Intézmény/jogi háttér

Instituional/legal basis
	Összetétel

Composition
	Szakbizottságok 

Sub-committees

	Érdekegyeztető Tanács (ÉT)

Interest Reconcilatiion Council
	1990-1998
	Kormányhatározat tripartit megegyezés alapján

Goverment Decree, backed by a tripartit agreement
	Munkaadó/

Employers: 9

Szakszerveztek/

Trade Unions: 6
	Igen

yes

	Országos Munkaügyi Tanács (OMT)

National Labour Council
	1999. áprilistól

since April 1999
	Kormányhatározat

Goverment Decree
	Munkaadó/

Employers: 9

Szakszerveztek/

Trade Unions: 6
	Igen

yes

	Gazdasági Tanács (GT)

Economic Council
	1999. áprilistól

since April 1999
	Kormányhatározat

Goverment Decree
	Mulipartite 
	Igen 2001 végétől

Yes from end 2001

	Nemzeti ILO Tanács

Council for ILO Affairs


	1999. májustól

since May 1999
	Kormányhatározat

Goverment Decree
	Munkaadó/

Employers: 9

Szakszerveztek/

Trade Unions: 6
	Nem

no

	Európai Integrációs Tanács

Council for European Integration
	1999. júniustól 

since June 1999
	Kormányhatározat

Goverment Decree
	Munkaadó/

Employers: 9

Szakszerveztek/

Trade Unions: 6
	Nem

no

	Országos Érdekegyeztető Tanács (OÉT)

National Interest Reconciliation Council
	2002. júliusától

since July 2002
	Kormányhatározat

tripartit megegyezés alapján Goverment Decree

backed by a tripartit agreement
	Munkaadó/

Employers: 9

Szakszerveztek/

Trade Unions: 6
	Igen

yes


Tájékoztatási/konzultációs jogok; az Európai Irányelv átvételének előzményei és hatása a munkaügyi kapcsolatokra - 2002

A szociális párbeszéd, az érdekegyeztetés szervezeti és intézményes kereteinek továbbfejlesztését és szükségességét a kormány 2002-ben felismerte, és a 1113/2002 (2002. június 25-én hozott) kormányhatározata, valamint az érdekegyeztetés megújításáról szóló Országos Érdekegyeztető Tanács (OÉT) tripartit megállapodása (2002. július 26.) alapján fejlesztette. Ezzel a megállapodással megszűnt az Országos Munkaügyi Tanács (OMT), és létrejött a jogutódja az OÉT.

A 2002-ben megújított Országos Érdekegyeztető Tanács intézményes keretet biztosít a Kormány és a szociális partnerek (munkavállalók és munkáltatók országos érdekképviseleti szervezetei) közötti folyamatos párbeszédre.
 

Az Országos Érdekegyeztető Tanács keretében a szociális partnereket tájékozódási, véleményezési és egyetértési jog illeti meg.

· Tájékozódási joga van a szociális partnereknek minden olyan gazdasági, szociális és munkaügyi kérdésben, amelyek a munkáltatók illetve a munkavállalók érdekeit közvetlenül vagy közvetve, de jelentősen érintik. A tájékozódási jognak megfelelően a szociális partnerek kérésére a kormány szóban vagy írásban ad tájékoztatást.

· Véleményezési jog illeti meg a szociális partnereket a törvénykezést, jogszabályalkotást megelőző konzultációk során. Ez azt jelenti, hogy a kormány a szociális partnerek véleményének megismerése, az érdekek ütköztetése után dönt a gazdaságpolitika, a szociálpolitika, a foglalkoztatáspolitika kérdésében. 

Ezek mindenek előtt a munkáltatók és munkavállalók érdekeit közvetve, de jelentős mértékben érintő gazdasági, szociális, munkaügyi kérdések, beleértve a nemzetközi kötelezettségekből adódó összefüggéseket is. Hasonlóan kiemelt jelentőségűek azok a gazdasági, társadalmi törvénytervezetek, amelyek az éves költségvetés, az adótörvényekre, a járulékok mértékére, konstrukciójára, valamint az egészségügyi, illetve nyugdíjbiztosítási rendszerekre vonatkoznak. 

Véleményezési jog illeti meg az OÉT-t a szociális igazgatásról és a szociális ellátásról szóló törvény, az államháztartási törvény, a csődeljárásról, a felszámolási eljárásról és a végelszámolásról szóló törvénytervezetek előkészítésében is.

· Egyetértési jog értelmében a Kormány csak a szociális partnerekkel közösen dönt illetve a szociális partnerek hozzájárulásával intézkedik,. például a következő kérdésekben:

· Az Országos Érdekegyeztető Tanácsban folyó háromoldalú párbeszéd szabályai (működési rendje). 

· Az OÉT által életre hívott Munkaügyi Közvetítői és Döntőbírói Szolgálat (MKDSZ) /Labour Mediation and Arbitatration Service/ eljárási és működési szabályai, a Szolgálat közvetítői és döntőbírói listája, a Szolgálat főállású alkalmazottainak kinevezésére vonatkozó javaslatok. 

· Az ágazati szintű érdekegyeztetést segítő intézmény létrehozása, eljárási és működési szabályai, az intézmény vezetőjének személyére vonatkozó javaslat. 

· Ajánlások kidolgozása a kormány és a szociális partnerek által egyaránt követett elvekre, szabályokra vonatkozóan; mint például a versenyszféra éves átlagkereset-növekedésére vonatkozó ajánlás. 

· A foglalkoztatás növelése érdekében a munkavállalók nagyobb csoportját érintő gazdasági okból történő intézkedésekkel kapcsolatos szabályok. 

· Az országos minimális munkabér, a napi munkaidő leghosszabb mértékének, illetve a munkaszüneti napok meghatározása.

Az országos munkaügyi érdekegyeztetés Magyarországon a résztvevő felek egyezségein alapszik. Feladatait és jogait az OÉT alapszabálya tartalmazza részletesen, illetve munkájának egyes elemeit törvények rögzítik; így a Munka Törvénykönyve
 a Foglalkoztatási Törvény
 a Szakképzési Törvény
 és a Munkavédelmi Törvény
.. 

 Ezen kívül még a szociális és munkaügyi miniszter rendeletei közül egyesek - a Munka Törvénykönyve felhatalmazása alapján  tartalmazzák- a munkaminősítés rendszerét, a kollektív szerződés
 bejelentési kötelezettség teljesítésének és nyilvántartásának részletes szabályait, meghatározott körben a kötelező legkisebb munkabértől való eltérést, a megváltozott munkaképességű munkavállalók alkalmazását, a korkedvezményre jogosító munkakörök jegyzékét, illetve a foglalkoztatás tekintetében a törvénytől való eltérés szabályait.

Az OÉT munkájának legfőbb fóruma a plenáris ülés. Emellett az OÉT állandó szakfórumokat, szakbizottságokat működtet, valamint a fontosnak ítélt témák vizsgálatára ad hoc munkacsoportot hozhat létre.

Az OÉT szakfórumaként működnek: 

· az ILO ügyekkel foglalkozó tanács (Nemzeti ILO Tanács)

· az ágazati szociális párbeszéddel foglalkozó tanács (Ágazati Tanács) 

A szakfórumok feladata a hatáskörükbe tartozó témákban a szakértői véleményezés és állásfoglalás kialakítása.

Az Országos Érdekegyeztető Tanács szakbizottságai (az régebbi ÉT/OMT szakbizottságaként eddig is működő bizottságok korszerűsítésével):

· Bér-és Kollektív Megállapodások Bizottsága 

· Gazdasági Bizottság 

· Esélyegyenlőségi Bizottság 

· Munkaerő-piaci Bizottság 

· Munkajogi Bizottság 

· Munkavédelmi Bizottság 

· Nemzeti Fejlesztési Terv Bizottság 

· Szakképzési Bizottság 

· Szociális Bizottság 

A bizottságok feladata a plenáris ülések munkájának előkészítése, a tárgyalandó témákkal kapcsolatos  problémák, és kérdések megfogalmazása, a közös álláspont előkészítése illetve az eltérő vélemények jelzése. 

Az OÉT az  egyes feladatok előkészítésére, megoldására munkacsoportot hozhat létre. Ezek országos érdekegyeztetés fórumaiként működnek tovább a szociális partnerek részvételével: a munkaadói és munkavállalói szervezetek egyenrangú képviseletével:

· Munkaerő-piaci Alap Irányító Testülete 

· Szociális Tanács 

· Országos Területfejlesztési Tanács, valamint a területfejlesztési regionális testületek 

· Országos Szakképzési Tanács 

· Országos Felnőttképzési Tanács, valamint 

· Felnőttképzési Akkreditációs Testület

Az átfogó nemzeti stratégiai célok és programok egyeztetésének konzultatív fóruma a Gazdasági és Szociális Tanács (GSZT), amelynek munkájában részt vesznek - a munkaadói és a munkavállalói érdekképviseletek mellett - a gazdasági, társadalmi élet meghatározó szervezetei, képviselői.

A költségvetési szférában

Országos szinten új átfogó konzultatív fórumként megalakult a Közszolgálati Érdekegyeztető Tanács, a közalkalmazottakat, a köztisztviselőket és a rendvédelmi ágazatban foglalkoztatottakat képviselő szakszervezetek, valamint a települési önkormányzatok képviselőinek részvételével.

Szektorális szinten korszerűsítve megmaradtak a már meglevő fórumok:

- Közalkalmazottak Országos Munkaügyi Tanácsa (KOMT)

- Köztisztviselői Érdekegyeztető Tanács (KÉT)

- Országos Önkormányzati Köztisztviselői Érdekegyeztető Tanács (OÖKÉT)

- fegyveres rendészeti szervek körében a tárcaközi érdekegyeztető fórum 

- honvédség esetében az ágazati érdekegyeztető fórum.

Az ágazati érdekegyeztetés területén továbbra is működnek a közalkalmazotti kérdésekkel foglalkozó egyeztető fórumok.

Ágazati szinten a felek elkötelezettek abban, hogy kiépítik az érdekegyeztetés uniós gyakorlatához igazodó - középszintű /ágazati, regionális/ szinteket. Ennek érdekében haladéktalanul megkezdték az ágazati párbeszéd bizottságok felállítását. A kormányzat az EU támogatásokból és saját forrásokból biztosítja a működés feltételeiket. 

A kormány és a szociális partnerek között egyetértés született az érdekegyeztetés új struktúrájáról. Ennek alapján a kormány, a munkaadói és a munkavállalói oldal képviselői megállapodtak arról, hogy:

· közösen kidolgozzák, illetve megerősítik a felsorolt érdekegyeztetési fórumok részletes feladat és működési rendjét, valamint egymáshoz való viszonyrendszerét; az oldalakon belül meghatározzák az újonnan létrejövő fórumok résztvevőinek körét, 

· egyeztetett napirend alapján az Országos Érdekegyeztető Tanács évente legalább a havi gyakorisággal tartja ülését,

· az Országos Érdekegyeztető Tanács szakfórumai és szakbizottságai működési rendjüknek megfelelően megkezdik, illetve folytatják munkájukat

Az OÉT tagjai

Az Országos Érdekegyeztető Tanácsot a munkavállalói érdekképviseletek, a munkáltatói érdekképviseletek, valamint a kormány tárgyalócsoportjai alkotják.

A tárgyalócsoportok összetételét az önszerveződés elve alakítja. Az önszerveződés megvalósulásának konkrét szabályait a szociális partnerek tárgyalócsoportjai vonatkozásában az oldalügyrendek rögzítik; a kormány tárgyalócsoportja esetében pedig kormányhatározat ad iránymutatást. A tárgyalócsoportba szervezetenként egy-egy-főt delegálnak.

Munkavállalói oldal

· Autonóm Szakszervezetek Szövetsége (ASZSZ) 

/Autonomous Trade Union Confedration/

· Értelmiségi Szakszervezeti Tömörülés (ÉSZT) 

/Confederation of Professional Trade Unions/

· Liga Szakszervezetek 

/Democratic Ligue of Free Trade Unions/

· Magyar Szakszervezetek Országos Szövetsége (MSZOSZ) 

/National Confederation of Hungarian Trade Unions/

· Munkástanácsok Országos Szövetsége (MOSZ) 

· /National Federation of Workers’ Councils/

· Szakszervezetek Együttműködési Fóruma (SZEF)

/Forum for the Co-operation of Trade Unions/

Munkáltatói oldal 

· Agrár Munkaadói Szövetség 

/Union of Agrarian Employers/

· Általános Fogyasztási Szövetkezetek és Kereskedelmi Társaságok Országos Szövetsége (ÁFEOSZ)

/National Federation Consumer Co-operatives/

· Ipartestületek Országos Szövetsége (IPOSZ) 

/National Association of Industrial Corporations – Chamber of Artisans/

· Kereskedők és Vendéglátók Országos Érdekképviseleti Szövetsége (KISOSZ) 

National Federation of Traders and Carterers/

· Magyar Iparszövetség (OKISZ) 

/Hungarian Industrial Association/

· Mezőgazdasági Szövetkezők és Termelők Országos Szövetsége (MOSZ) 

/National Federation of Agriculural Co-operatives and Producers/

· Munkaadók és Gyáriparosok Országos Szövetsége (MGYOSZ) 

Confederation of Hungarian Employers and Industrialist/

· Stratégiai és Közszolgáltató Társaságok Országos Szövetsége (STRATOSZ) 

/National Association of Strategic and Public Utility Companies/

· Vállalkozók és Munkáltatók Országos Szövetsége (VOSZ)

/National Association of Entrepreneurs/

A kormány tárgyalócsoportjában a tárgyalt napirend függvényében kapnak képviseletet az egyes minisztériumok. A tárgyalócsoporton belül a kormány általános felhatalmazással rendelkező, állandó képviselője a Szociális és Munkaügyi Minisztérium államtitkára.

Az OÉT véleményezési jogkörébe tartozik a munka világához kapcsolódó törvények, jogszabályok előkészítése, mint például a Munka Törvénykönyve, a Munkaügyi-ellenőrzési Törvény, a Munkavédelmi Törvény, a Foglalkoztatási Törvény, a Szakképzési Törvény és a szakképzést érintő jogszabályok, a Felnőttképzési Törvény, a Sztrájktörvény, a Bérgarancia Törvény, az Európai üzemi tanácsokról szóló törvény.

Az ágazati szintű érdekegyeztetés kialakulása 

Az irányelv legjelentősebb hatása a munkaügyi kapcsolatok területén

Ágazati Tanács megalakulása 2001-2002

2001. februártól az Országos Munkaügyi Tanács határozata alapján majd későbbiekben (2002. júliusától) Országos Érdekegyeztető Fórum új szakfórumaként létrejött az Ágazati Tanács
 , a következő voltak a feladattok ellátására: 

· a PHARE program „Az autonóm társadalmi párbeszéd megerősítése” című projektjének irányítása. 

· az ágazati egyeztető bizottságok megalakulásának segítése

· valamennyi ágazatra nézve közös elvek kidolgozása, 

· közös szabályozás kialakítása és egyeztetése a törvény szabályozásig. 

Az ÁPB-k sikeres működése kiszámíthatóbbá teszi az ágazati munkaügyi kapcsolatokat, elősegíti ágazati kollektív szerződések kötését, egyszerűsíti azok kiterjesztését. Az ÁPB-k alkalmasak arra, hogy a szociális partnerek a kompetenciájukba tartozó területeken megvitassák az ágazatukat érintő kérdéseket; közös akciókat; képzéseket; közös projekteket kezdeményezzenek.

2003. december 1-től  a Titkárság (lsd. 2. Táblázat) segíti az ÁPB-k szakmai munkáját, koordinálja az ÁPB-k és a kapcsolódó tárcák közötti együttműködést. A kormány a szociális partnerek függetlenségének tiszteletben tartása mellett finanszírozza az ÁPB-k működésének infrastrukturális feltételeit és a tevékenységüket segítő alkalmazottakat. 2005. január 1-től ezeket a funkciókat az Ágazati Párbeszéd Központ Kht. (lsd. 2. Táblázat) látja el.

Ágazati Párbeszéd Bizottságok Tanácsa (lsd. 2. Táblázat)
Az Ágazati Párbeszéd Bizottságok Tanácsa (ÁPBT) a kormány és az ágazati párbeszéd bizottságok (a továbbiakban: ÁPB-k) munkavállalói, illetve munkáltatói oldalainak képviselői közötti háromoldalú konzultáció fóruma. Az ÁPBT célja és feladatai: az ÁPB-k működésével kapcsolatos általános (valamennyi ÁPB-t érintő) kérdések egyeztetése, állásfoglalások, ajánlások, döntések meghozatala a kompetenciájába tartozó kérdésekben. Az ÁPBT tagjai az azonos TEÁOR alá tartozó ágazati párbeszéd bizottságok közül a legmagasabb szinten besorolt bizottság munkavállalói, illetve munkáltatói oldala által delegált egy-egy képviselő, valamint a kormány képviselőiből áll. Az ÁPBT a munkáját plenáris ülésen, ügyvivő testületi találkozón, szakbizottságokban végzi (Szabályozási-, Pénzügyi-, Információs és Informatikai Bizottság) 

2. Táblázat: Ágazati szintű érdekegyeztetés 2001-2006 között

A következő táblázat a munkaügyi kapcsolatok ágazati szintű fejlődését mutatja be.

	Szervezetek

Organisations
	Dátum

date
	Intézmény/jogi háttér

Instituional/legal basis
	Összetétel

Composition
	Szakbizottságok 

Sub-committees

	„Az autonóm társadalmi párbeszéd megerősítése”

PHARE projekt

„Strengthening autonomous social dialogue”

PHARE- project
	2001. februártól

since February 2001
	Országos Munkaügyi Tanács (OMT) határozata alapján

Decree, backed by National Labour Council
	
	

	Ágazati Tanács

Council of Sectoral Social Dialogue
	2002. júliusától

since July 2002
	OÉT határozat alapján

Decree backed by National Interest Reconciliation Council
	Tripartit megállapodás

Tripartite agreement
	Mint szakbizottság

As sub-committee

	Ágazati Párbeszéd Bizottságok Titkársága

Secretariat of Sectoral Dialogue Committees
	2003. decemberétől

since December 2003

	Kormányhatározat

Goverment Decree
	Tripartit megállapodás

Tripartite agreement
	Igen

Yes

	Ágazati Párbeszéd Bizottságok Tanácsa (ÁPBT)

Council of Sectoral Dialogue Committees
	2004.

szeptembertől
	Kormányhatározat

tripartit megegyezés alapján

Goverment Decree, backed by a tripartit agreement
	Tripartite megállapodás

tripartite agreement

34 Bizottság/

34 Committees

Munkáltatók/

Emploeyers: 74

Szakszervezetek/

Trade Unions: 80

Kormány képviselői/

Representatives of Goverment
	Igen

yes

	Ágazati Párbeszéd Központ Kht.

(önálló jogi szervezet)
	2005. áprilisától

Since April 2005
	OÉT állásfoglalása alapján az Országos Foglalkoztatási Alapítvány (OFA) hozta létre
	Tripartite megállapodás

tripartite agreement


	


Ágazati Párbeszéd Bizottságok

Az ágazati párbeszéd bizottságok kétoldalú intézmények, csak ágazati (alágazati, szakágazati) szakszervezetek és munkáltatói érdekképviseletek lehetnek a tagjai. A működés alapegysége a bizottság, melynek munkáját segíti a titkár és az elnök, vagy társelnökök. Az autonóm alágazati, szakágazati bizottságok ugyanazokat a jogokat gyakorolhatják, mint az ágazati bizottságok.

Az ÁPB-k olyan középszintű fórumokká válhatnak, amelyek a makroszint felé közvetíteni tudják ágazataik országos hatású problémáit (ekkor elsősorban konzultatív funkciójuk érvényesül). A kollektív megállapodások esetén üzemi szintre tudják vinni az ágazati szinten elért eredményeket (pl. munkavédelem, munkaegészségügy stb. területekre kötött ágazati szintű megállapodások, szerződések).

Az ÁPB-k felépítését, működését a 2004. szeptember 22-én, a kormány és a szociális partnerek által aláírt, az ágazati párbeszéd bizottságok működési feltételeiről és rendjéről szóló Megállapodás szabályozza. (lsd. táblázat)

Az ÁPB-k tevékenysége

Az ÁPB-k éves munkatervek alapján működnek. Elsősorban szakmai anyagokat, elemzéseket készítenek, konferenciákat szerveznek, valamint tárgyalásokat folytatnak kollektív szerződések, megállapodások megkötésére. Az ÁPB-k azzal a céllal konzultálnak a kormánnyal, illetve annak szerveivel, hogy az ágazati specifikumok megjelenhessenek az országos tervekben, programokban. Ennek értelmében véleményezik a Foglalkoztatási Akciótervet, a Nemzeti Fejlesztési Tervet (a szociális párbeszédet érintően), részt vesznek a felnőttképzés programjának kialakításában (a 1069/2004. (VII.9.) Kormányrendelet alapján), különösen a 2005 júniusára elkészült Segédlet létrehozásában. Javaslatokat tesznek a munkaerő-kölcsönzés szabályozására, a közbeszerzési törvény, a kereskedelmi törvény és a légiszállításra vonatkozó törvény módosításához.

Az egyes szakminisztériumok és a területen működő ÁPB-k között is kiépült a kapcsolat. A minisztériumok szakértőket jelöltek ki, akik az ÁP Titkárságon keresztül bevonják az ÁPB-ket a szakanyagok véleményezésébe.

Az ÁPB tagok részére az ismeretek folyamatos szinten tartását, felkészültségét szakmai konferenciák, képzések biztosítják. Ezek részben a szociális párbeszédhez, részben szakkérdésekhez kapcsolódnak, de az ÁPB-k tagjai részt vehetnek nyelvi képzéseken is.

Az ÁPB-k megalakulásával és működésével összefüggésben ki kell emelni az ágazati definíciós problémákat, melyek a gazdasági tevékenység besorolásából származnak (TEÁOR).  Az érdekképviseleti struktúrák szerveződése nem feltétlenül esik egybe minden ágazatban. Az ágazati statisztikai besorolási rendszer és az érdekképviseletek hagyományon alapuló szerveződéseinek ellentmondásai, a heterogén vállalati tevékenységi szerkezetből eredő problémák rendre felszínre kerülnek az ÁPB-k munkája során. 

A jogi szabályozásnak minderre ki kell térnie, így:

· az egyértelmű részvételi szabályokra,

· a reprezentativitási kritériumokra,

· az ágazati kollektív szerződéskötési jogosultsága meghatározására,

· az ágazati kollektív szerződés kiterjesztésnek szabályozására,

· azon területek meghatározására, ahol az ún. „puha szabályozás” érvényesülhet.

A szaktárca kezdeményezésére az Országos Foglakoztatási Közalapítvány (OFA) megalapította az Ágazati Párbeszéd Központ Kht-t, amelynek feladata az ÁPB-k (több mint 30) munkájának segítése a létrehozott nyolc titkárságon keresztül.

A PHARE program megkezdése óta összesen 34 ágazati, alágazati vagy szakágazati párbeszéd bizottság alakult. A párbeszéd bizottságok összesen 154 szervezetet tömörítenek, közülük 80 szakszervezetet, szakszervezeti szövetséget, 74 munkáltatói szövetséget.
A foglalkoztatáspolitikai és munkaügyi miniszter feladat- és hatásköréről szóló 143/2002. (VI. 28.) Korm. rendelete rögzíti a miniszter társadalmi párbeszéd fenntartásával kapcsolatos koordinációs szerepét. E feladatának a minisztérium, az érintett funkcionális egységek (Országos Érdekegyeztető Tanács Titkárság, Ágazati Tanács Titkárság) működtetésével és az egyes tárcák által működtetett fórumok munkájának koordinálásával tesz/tett eleget.
Munkaügyi kapcsolatok vállalati szinten

Magyarországon a vállalati szintű munkaügyi kapcsolatokra a duális rendszer jellemző, azaz munkahelyi szinten a szakszervezetek, az üzemi tanácsok és munkavédelmi képviselők
 képviselik a munkavállalókat.

Az Mt. életbelépése után 1993-tól kezdődően, majd 1995-ben, és ezt követően háromévenként (1998-ban, 2001ben és 2004-ben) került sor ÜT választásra.

Az Mt. második részében a törvény részletesen szabályozza a választási eljárást (többek között, hogy mikor, hol, (hány fővel és milyen időtartamra lehet üzemi tanácsot (üzemi megbízottat) választani; mikor érvényes a szavazás; mi a teendő, ha a jelöléssel, a választás lebonyolításával vagy eredményével kapcsolatban vita merül fel;) az üzemi tanács jogosítványait és az esélyegyenlőségi terv elfogadásának lehetőségét.

ÜT-t kell választani minden olyan munkáltatónál, illetve a munkáltató minden olyan önálló telephelyén (részlegénél), ahol a munkavállalók létszáma meghaladja az ötven főt. (Ha a létszám kevesebb 50 főnél, de meghaladja a tizenöt főt, akkor üzemi megbízottat kell választani.) Ha a munkáltatónál több üzemi tanács, illetve üzemi megbízott működik, az üzemi tanácsok megválasztásával egy időben központi üzemi tanácsot is létre kell hozni.

Az ÜT-k mandátuma három évre szól, tagjai száma az adott munkavállalók létszámától függ. A tanács tagjának az választható, aki legalább hat hónapja munkaviszonyban áll a munkáltatóval. Nem választható ÜT taggá az, aki munkáltatói jogot gyakorol, aki a munkáltató, illetve a munkáltató vezetőjének közeli hozzátartozója, továbbá, aki a választási bizottság tagja. A munkáltatónak kell biztosítani az ÜT választásának és működésének feltételeit, melynek indokolt és szükséges költségét az ÜT-vel közösen állapítja meg.

Az üzemi tanács választás eredményéhez kötődik a szakszervezetek reprezentativitása, amelynek a kollektív szerződéskötési jogosultság szempontjából, valamint a munkavállalókat közvetlenül érintő jogellenes munkáltatói intézkedés elleni panasz (kifogás) benyújtásának lehetősége szempontjából van jelentősége.

Tájékoztatási és konzultációs jogok gyakorlása - jelenlegi helyzet a hatályos jogszabályok alapján 2006-ban

Az irányelv szövegének átvétele az Mt-be a 2005. évi VIII. törvény a Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény jogharmonizációs célú módosításáról - 2005. március 20-án lépett hatályba.

MT/ 3. § (1) kimondja: A jogok gyakorlása és a kötelezettségek teljesítése során a munkáltató, az üzemi tanács, a szakszervezet és a munkavállaló a jóhiszeműség és a tisztesség követelményeinek megfelelően, kölcsönösen együttműködve kötelesek eljárni.

(2) A munkáltató a munkavállalót, az üzemi tanácsot, illetve a szakszervezetet köteles minden olyan tényről, körülményről, illetőleg ennek változásáról tájékoztatni, amely a jogok gyakorlása és a kötelezettségek teljesítése szempontjából jelentős. A munkáltatót a munkavállalóval szemben ez a kötelezettség a munkaszerződés megkötését megelőző eljárás során is terheli.

(3) A (2) bekezdésben foglalt rendelkezése szerint: a jogok gyakorlása és a kötelezettségek teljesítése során megfelelően irányadó a munkavállaló, az üzemi tanács és a szakszervezet tekintetében is.

Tájékoztatás és konzultáció – fogalom meghatározása

MT/15/B. § (1) a) kimondja: a munkáltatónak a szakszervezet, illetőleg az üzemi tanács (üzemi megbízott) felé tájékoztatási kötelezettsége van: a munkaügyi kapcsolatokkal, illetve a munkaviszonnyal összefüggő, e törvényben meghatározott információk átadása, azok megismerését, megvizsgálását, azokkal kapcsolatos vélemény kialakítását és képviseletét lehetővé tévő módon;
b) konzultáció: a szakszervezet, illetőleg az üzemi tanács (üzemi megbízott) és a munkáltató közötti véleménycsere és párbeszéd.

(2) A konzultációs kötelezettség legalább a 21. § (2) bekezdésében, 22. § (1)-(2) bekezdésében, valamint a 65. § (3)-(4) bekezdésében foglalt, valamint a munkáltató és a szakszervezet, illetve az üzemi tanács között létrejött megállapodás szerinti egyéb kérdésekre kiterjed.

(3) A konzultációt a kezdeményezésben megjelölt célhoz kötötten és megfelelő időpontban - a megállapodás érdekében - oly módon kell lefolytatni, hogy biztosított legyen:

a) a feleknek a konzultáció tárgyához szükséges szintű képviselete,

b) a közvetlen, személyes véleménycsere és párbeszéd,

c) a munkáltató tájékoztatásának, illetve a szakszervezet, az üzemi tanács (üzemi megbízott) ezzel kapcsolatos álláspontjának, véleményének érdemi megtárgyalása.

(4) A munkáltató által közölt tájékoztatással, illetőleg véleményezés céljából átadott, a munkáltató tervezett intézkedésére vonatkozó információval kapcsolatban a szakszervezet, az üzemi tanács (üzemi megbízott) a tájékoztatás, illetve az információ átadása időpontjától számított tizenöt napon belül kezdeményezhet konzultációt. A tizenöt napos határidő kezdetére a szakszervezet tekintetében a 21. § (3) bekezdésében, az üzemi tanács tekintetében a 66. § (2) bekezdésében foglaltakat kell megfelelően alkalmazni.

(5) A (3)-(4) bekezdésben foglaltakon túlmenően, a 21. § (2) bekezdésében, továbbá a 65. § (3) bekezdésének a) és f) pontjában foglalt kérdéseket illetően folyamatban lévő konzultáció tartama alatt, de legalább a kezdeményezés időpontjától számított - az üzemi tanács, illetve a szakszervezet és a munkáltató hosszabb határidőt tartalmazó eltérő megállapodása hiányában - hét napig a munkáltató a tervezett intézkedését nem hajthatja végre akkor sem, ha a 66. § (1) bekezdésében foglalt tizenöt napos határidő már eltelt. Megállapodás hiányában a munkáltató a határidő lejártakor a konzultációt berekeszti.

Tájékoztatás és konzultáció a szakszervezetekre vonatkozóan

21. § (1) Az állami szervek, a helyi önkormányzatok és a munkáltatók kötelesek a szakszervezetekkel együttműködni, és ennek keretében érdekképviseleti tevékenységüket az ehhez szükséges információk biztosításával elősegíteni, valamint észrevételeikre, javaslataikra vonatkozó részletes álláspontjukat és ennek indokait harminc napon belül velük közölni.

(2) A munkáltató köteles döntése előtt a munkáltatónál képviselettel rendelkező szakszervezettel véleményeztetni a munkavállalók nagyobb csoportját érintő munkáltatói intézkedések tervezetét, főleg a munkáltatónak az átszervezésére, átalakítására, szervezeti egység önálló szervezetté alakulására, privatizálására, korszerűsítésére vonatkozó elképzeléseket.

22. § (1) A szakszervezet a munkáltatótól minden olyan kérdésben tájékoztatást kérhet, amely a munkavállalók munkaviszonnyal összefüggő gazdasági és szociális érdekeivel kapcsolatos. A munkáltató ezt a tájékoztatást és intézkedésének indokolását nem tagadhatja meg. A szakszervezet ezen túlmenően jogosult a munkáltatói intézkedéssel (döntéssel) kapcsolatos álláspontját, véleményét a munkáltatóval közölni, továbbá ezzel összefüggésben konzultációt kezdeményezni.

(2) Ha a munkáltatónál nincs üzemi tanács, a munkáltató köteles tájékoztatni a szakszervezetet:

a) legalább félévente a munkáltató a vállalat gazdasági helyzetét érintő alapvető kérdésekről, valamint

b) a munkáltató tevékenységi körének jelentős módosítására, illetve a munkáltató beruházásaira vonatkozó jelentős döntés tervezetéről,

c) legalább félévente a bérek, keresetek alakulásáról és a bérkifizetéssel összefüggő likviditásról, a foglalkoztatás jellemzőiről, a munkaidő felhasználásáról, a munkafeltételek jellemzőiről,

d) legalább félévente a munkáltatónál távmunkát végző munkavállalók számáról és munkakörük megnevezéséről.

(3) A szakszervezet jogosult ellenőrizni a munkakörülményekre vonatkozó szabályok betartását. Ennek keretében a munkaviszonyra vonatkozó szabályok végrehajtásáról az érintett szervtől tájékoztatást kérhet és a szükséges felvilágosítást, adatot rendelkezésére kell bocsátani.

(4) A szakszervezet az ellenőrzés során észlelt hibákra és mulasztásokra a végrehajtásért felelős szervek figyelmét felhívhatja, és ha azok a szükséges intézkedéseket kellő időben nem teszik meg, megfelelő eljárást kezdeményezhet. Ennek eredményéről az eljárást lefolytató szerv a szakszervezetet tájékoztatni köteles.

Tájékoztatás és konzultáció Üzemi Tanácsra vonatkozóan

MT/65. § (3) kimondja: A munkáltató köteles döntése előtt az üzemi tanáccsal véleményeztetni:

a) a munkavállalók nagyobb csoportját érintő munkáltatói intézkedések tervezetét, főleg a munkáltató átszervezésére, átalakítására, szervezeti egység önálló szervezetté alakulására, privatizálására, korszerűsítésére vonatkozó elképzeléseket;

b) a személyügyi nyilvántartás rendszerének kialakítására, a nyilvántartandó adatok körére, a 77. §-ban meghatározott adatlap tartalmára vonatkozó elképzeléseit, illetve a személyügyi tervet;

c) a munkavállalók képzésével összefüggő terveket, a foglalkoztatást elősegítő támogatások igénybevételére, illetve a korengedményes nyugdíjazásra vonatkozó elképzeléseket;

d) a megváltozott munkaképességű dolgozók rehabilitációjára vonatkozó intézkedések tervezetét;

e) az éves szabadságolási tervet;

f) az új munkaszervezési módszerek és a teljesítménykövetelmények bevezetését;

g) a munkavállalók lényeges érdekeit érintő belső szabályzatainak tervezetét;

h) a munkáltató által meghirdetett anyagi vagy erkölcsi elismeréssel járó pályázatot.

65. § (4) A munkáltató köteles tájékoztatni az üzemi tanácsot (felsorolás ugyanaz, mint a szakszervezeteknél MT/22. § (2) alapján)

68. § (1) Az üzemi tanács a 65. § (1)-(3) bekezdésében meghatározott jogosultságának gyakorlásával összefüggésben jogosult a munkáltató nyilvántartásaiba betekinteni.

(2) Az üzemi tanács a munkáltatótól minden olyan kérdésben tájékoztatást kérhet, amely a munkavállalók munkaviszonnyal összefüggő gazdasági és szociális érdekeivel, valamint az egyenlő bánásmód követelményének megtartásával kapcsolatos. A munkáltató a tájékoztatást nem tagadhatja meg.

Kollektív szerződéskötés

MT/ 20. § A szakszervezet az e törvényben meghatározott szabályok szerint jogosult kollektív szerződést kötni.

Munkavállalók képviselőinek védelme 

26. § (1) A munkáltató nem követelheti meg, hogy a munkavállaló szakszervezeti hovatartozásáról nyilatkozzék.

(2) A munkavállaló alkalmazását nem lehet attól függővé tenni, hogy tagja-e valamely szakszervezetnek, avagy nem, illetve megszünteti-e korábbi szakszervezeti tagságát, vagy vállalja-e a munkáltató által megjelölt szakszervezetbe történő belépést.

(3) A munkavállaló munkaviszonyát tilos megszüntetni vagy a munkavállalót bármilyen más módon hátrányos helyzetbe hozni, megkárosítani szakszervezeti hovatartozása vagy szakszervezeti tevékenysége miatt.

27. § Tilos bármely jogosultságot vagy juttatást valamely szakszervezethez való tartozástól, illetve az attól való távolmaradástól függővé tenni.

28. § (1) A közvetlen felsőbb szakszervezeti szerv előzetes egyetértése szükséges a választott szakszervezeti tisztséget betöltő munkavállaló kirendeléséhez, a tizenöt munkanapot meghaladó kiküldetéséhez, a 150. § (1) bekezdésén alapuló más munkáltatónál történő foglalkoztatásához, az átirányításához, ha ez a munkavállaló más munkahelyre való beosztásával jár, továbbá munkaviszonyának a munkáltató által rendes felmondással történő megszüntetéséhez. Az ilyen tisztségviselővel szemben alkalmazandó rendkívüli felmondás előtt előzetesen ki kell kérni a megfelelő szakszervezeti szerv véleményét, illetve a 109. § szerinti jogkövetkezmény alkalmazásáról, valamint a változó munkahelyre alkalmazott tisztségviselő más munkahelyre való beosztásáról a megfelelő szakszervezeti szervet előzetesen értesíteni kell.

(2) A szakszervezet az (1) bekezdés szerinti tervezett munkáltatói intézkedéssel kapcsolatos álláspontját a munkáltató írásbeli tájékoztatásának átvételétől számított nyolc munkanapon belül írásban közli. Ha a tervezett intézkedéssel a szakszervezet nem ért egyet, a tájékoztatásnak az egyet nem értés indokait tartalmaznia kell. 

Ha a szakszervezet véleményét a fenti határidőn belül nem közli a munkáltatóval, úgy kell tekinteni, hogy a tervezett intézkedéssel egyetért.

(3) A tisztségviselővel szembeni rendkívüli felmondás esetén a (2) bekezdésben foglaltakat azzal az eltéréssel kell alkalmazni, hogy a szakszervezet a tervezett intézkedéssel kapcsolatos véleményét a munkáltató tájékoztatásának átvételétől számított három munkanapon belül köteles közölni.

(4) Az (1) bekezdésben meghatározott védelem a tisztségviselőt megbízatásának idejére, illetve annak megszűnését követő egy évre illeti meg, feltéve, ha tisztségét legalább hat hónapon át betöltötte.

(6) Az (1) bekezdésben meghatározott védelem a (4) bekezdésben foglalt időtartamig és feltétel mellett, a munkáltató személyében bekövetkező jogutódlás esetében is megilleti a tisztségviselőt.

Üzemi tanács tagjaira vonatkozóan

62 /(3) Az üzemi tanács tagjának munkajogi védelmére a választott szakszervezeti tisztségviselőre vonatkozó szabályokat kell megfelelően alkalmazni, azzal az eltéréssel, hogy a 28. § szerint a szakszervezeti szervet megillető jogosultságot az üzemi tanács gyakorolja.

62/A. § (1) A 62. § (3) bekezdésben megállapított munkajogi védelmet az üzemi megbízott tekintetében azzal az eltéréssel kell alkalmazni, hogy a 28. § szerint a szakszervezeti szervet megillető jogosultságot - ha az üzemi megbízott nem szakszervezeti tisztségviselő - a munkavállalók közössége gyakorolja.

Bizalmas információk - Titoktartás

MT/ 22/A. § (1) A szakszervezet nevében, vagy a szakszervezet érdekében meghatalmazás alapján eljáró személy azokat az információkat, amelyeket részére a munkáltató kifejezetten üzleti titokként való kezelésre történő utalással adott át, harmadik személynek nem adhatja át, nem hozhatja nyilvánosságra, és azokat semmilyen más módon nem használhatja fel az e törvényben meghatározott célok elérésén kívüli tevékenységben.

(2) A szakszervezet, vagy a szakszervezet érdekében meghatalmazás alapján eljáró személy a működése során tudomására jutott adatokat, tényeket csak a munkáltató jogos gazdasági érdekeinek veszélyeztetése, illetve a munkavállalók személyiségi jogainak megsértése nélkül hozhatja nyilvánosságra.

(3) Az (1)-(2) bekezdésben foglalt kötelezettség a szakszervezet érdekében eljáró személyt megbízatása, illetőleg munkaviszonya megszűnése után a 3. § (6) bekezdésében foglalt megállapodás nélkül is határozatlan időre terheli.

MT/ 69. § Az üzemi tanácsnak, illetve tagjának a működése során tudomására jutott adatok, tények kezelésével kapcsolatosan e törvény 22/A. §-át megfelelően alkalmaznia kell.

B rész

Szociális partnerek véleménye az irányelv átvételével kapcsolatban
 2004

Az OÉT hivatalos állásfoglalása alapján

Az OÉT napirendre tűzte az Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény jogharmonizációs célú módosítását. A módosításra az Európai Közösség munkavállalóinak tájékoztatása és a velük folytatott konzultáció általános keretének létrehozásáról szóló 2002/14 EK irányelve alapján került sor. 

A munkavállalói oldal támogatta - a szakértői egyeztetéseken megfogalmazott véleményeik által módosított - szabályozási javaslatot.

A munkáltatói oldal nem minden elemében támogatta a módosítási javaslatot; mindenekelőtt a konzultációs idő meghosszabbítása, az üzleti titok fogalmának pontatlansága, valamint az üzemi tanács hiányában a szakszervezet tájékoztatási kötelezettségére vonatkozó szabályozások tekintetében nem értett egyet.. Az oldal kezdeményezte a titoktartás kérdésében az adatvédelmi biztos véleményének kikérését. A konzultáció kapcsán felmerült, hogy az OÉT fórumain a munkaerő kölcsönzés összefüggéseivel a közeljövőben foglalkozni szükséges.

Az irányelv szövegének átvétele az Mt-be 

2005. évi VIII. törvény a Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény jogharmonizációs célú módosításáról - a törvény 2005. március 20-án lépett hatályba.

További egyeztetések –  az irányelv hatására

Az Országos Érdekegyeztető Tanács
 - szociális partnerek véleménye az irányelv követelményeivel kapcsolatban 2005. augusztus

Az OÉT napirendre tűzte a kormány oldal előterjesztését az egész életen át tartó tanulás stratégiai programjáról. A stratégiai program a hazai adottságokra és az EU átfogó céljait figyelembe véve a humánerőforrás-fejlesztés sokoldalú feltételeinek biztosításához kíván közép- és hosszú távú cselekvési programot adni. 

A munkavállalói oldal támogatta a fenti stratégia céljainak megvalósítását. Kiemelte a társadalmi és regionális esélyegyenlőség támogatását, a társadalmi kohézió erősítését, a foglalkoztatás feltételeinek további bővítését. Alapvetőnek tartotta a munkahelyek, a kollektív szerződések növekvő szerepének hangsúlyozását a humánerőforrás-fejlesztés feladataiban, valamint a megfelelő jövedelmi viszonyok alakulását az egyéni érdekeltség, az egyéni részvállalás elősegítése érdekében.

A munkáltatói oldal elismerően értékelte az előzetes egyeztetéseket, a munkáltatói érdekképviseletek megfogalmazott észrevételeinek eddigi figyelembevételét. Ugyanakkor továbbra is hiányolta, hogy a stratégia nem fejezi ki megfelelően a gazdálkodó szervezetek, munkaadói és szakmai érdekképviseletek szerepét a változó munkaerőpiaci-gazdasági igények előrejelzésében, valamint az ennek megfelelő kínálat elősegítésében. Véleménye szerint a stratégiai program még nem eléggé tükrözi a jellemző paradigmaváltást, ami az egész életen át tartó tanulás átfogó céljaihoz kapcsolódik, és nem tér ki a kompetencia folyamatos fejlesztését szolgáló rendszer kiépítésére, a kompetenciák társadalmi elismerésére, a minőség javulásához vezető vizsgálati rendszer kialakítására.

Javasolták, hogy a stratégiában váljék hangsúlyossá (irányelv 7-10 pontja)

· a gazdálkodó szervezetek, a munkahelyek szerepe a szakemberképzés biztosításában, 

· a munkáltatói/szakmai érdekképviseletek feladatai a társadalmi és a szakmai együttműködésben, 

· a gyakorlati képzés rendszerének korszerűsítése, a szakképzés fejlesztésének közép- és hosszú távú feladatai.

A munkáltatói oldal a stratégiai programot csak a fentiek szerinti, jelentős átdolgozás esetén támogatja.

Az OÉT napirendre tűzte a Munka Törvénykönyvének (Mt.) rövid távú módosításáról készült előterjesztést, amely a szociális partnerek és a Kormány javaslatait figyelembe véve került benyújtásra.

Az általános körben az OÉT tárgyalócsoportjai egyetértettek az Mt. átfogó felülvizsgálatára irányuló kidolgozó munka folytatásával. Megerősítették, hogy a rövid távú módosítási javaslatokról a konszenzus igényével kívánnak tárgyalni. A munkavállalói oldal azonban hangsúlyozta, hogy a Kormány nem nézheti kívülállóként a munkáltatói és a munkavállalói oldalak érdekvitáit, az erőviszonyok kiegyensúlyozása érdekében a munkavállalói jogokat kell erősítenie. 

A részletes tárgyalás során a munkavállalói oldal és a munkáltatói oldal ismertette álláspontját az általuk nem támogatott módosítási javaslatokról.

A napirend tárgyalása alapján az OÉT állást foglalt arról, hogy

· a munkaerő kölcsönzés szabályozásával kapcsolatban mindhárom oldal koncepcionális egyeztetést tart szükségesnek, ezért kezdeményezik a Munkajogi Bizottság összehívását; 

· a munkaerő kölcsönzéssel összefüggő kérdések mellett a Munkajogi Bizottságban folytatódjon az egyeztetés a Munka Törvénykönyve egyéb, a plenáris ülésen nem lezárt kérdéseiről; 

· a fenti bizottsági színtű egyeztetéseket úgy kell ütemezni, hogy azok - lehetőség szerint konszenzussal - 2005. szeptember 30-ig befejeződjenek. A háromoldalú módosító javaslatokat az OÉT plenáris ülése fogadja el. 

· A Munkajogi Bizottság részére a kormány oldal készítsen egy összefoglalást a napirend tárgyalása során elfogadott normaszövegről. 

· A Közalkalmazottak jogállásáról szóló törvényt érintő módosítási javaslatokról az egyeztetés a Közalkalmazottak Országos Munkaügyi Tanácsában mielőbb történjen meg.

Az OÉT megvitatta a Munkaügyi ellenőrzésről szóló törvény módosítási javaslatait.

A munkavállalói oldal - korábbi kezdeményezéseinek megfelelően - támogatta a módosító javaslatokat, tekintettel arra, hogy alapvetőnek tartja a munkaügyi ellenőrzés eredményességének javítását. Nem értett egyet azonban az ellenőrzési szervezetnek a befolyt bírságokból történő részleges finanszírozásával, a javasolt 60 napos ügyintézési határidő bevezetésével, valamint módosító javaslatot tett a társadalmi kontrollt biztosító tripartit tanács feladatára és összetételére.

A munkáltatói oldal a jelenlegi formájában nem támogatta a beterjesztett módosítási javaslatot. Kifogásolta, hogy az előterjesztő a törvényjavaslat előkészítése során nem vette figyelembe a munkáltatók véleményét. 

A kormány oldal

· válaszában kifejtette, hogy alapvető feladatának tartja a fekete gazdaság visszaszorítását, a törvényes foglalkoztatás betartásának következetes ellenőrzését. Ennek alapján indokoltnak tartja a munkaügyi bírság kiszabása feltételeinek és mértékének szabályozását, valamint - a szükséges esetekben - a 60 napos ügyintézői határidő bevezetését; 

· a tárgyaló partnerek véleményére figyelemmel kifejezte készségét, hogy a munkáltatói felvetések alapján közösen egyeztessen a Javaslatnak a munkaügyi bírságokra vonatkozó 5. szakaszáról; 

· kezdeményezte, hogy az Országos Munkabiztonsági és Munkaügyi Főfelügyelőség szervezetének finanszírozási rendszerét az OÉT közösen tekintse át és 2006. augusztus 31-ig tegyen javaslatot a finanszírozás új rendjére; 

· elfogadta a munkavállalói oldal pontosító javaslatát a tripartit tanács működésére vonatkozóan.

Az OÉT napirendre tűzte a Bérgarancia Alapról szóló törvény jogharmonizációs módosítási javaslatát. A javaslat tartalmazta a Foglalkoztatási törvény módosításához, az egyes jogszabályok közötti összhang megteremtéséhez szükséges korrekciókat is.

A munkavállalói oldal és a munkáltatói oldal támogatta az előterjesztés tartalmát.

Az OÉT - a munkavállalói oldal kezdeményezésére - elfogadta a Bérgarancia Alapról szóló törvény
 átfogó felülvizsgálatára irányuló javaslatot, a Csődtörvény napirenden lévő módosításával összhangban.

További egyeztetések az OÉT-ben - szociális partnerek véleménye az irányelv követelményeivel kapcsolatban 2005. szeptember 

Az OÉT megvitatta a munkaügyi ellenőrzésről szóló 1996. évi LXXV. törvény módosításáról szóló előterjesztést.

A Munkajogi Bizottságban lefolytatott szakértői egyeztetések alapján a plenáris ülés áttekintette a munkaügyi bírságok mértékeire vonatkozó javaslatokat. A munkáltatói oldal álláspontja szerint a bírságok kiszabásánál további differenciálásra lenne szükség, erre tett is javaslatot. A munkavállalói oldal a kormányoldal új javaslatát - a bírságok struktúrájára és eddigieknél differenciáltabb mértékeire vonatkozóan - támogatta. Az új kormányzati javaslatot a munkáltatói oldal nem fogadta el, mert véleménye szerint a javaslat továbbra is sérti a vállalkozások érdekeit. 

A szociális partnerek nem támogatták a munkaügyi felügyelőségek munkájának a Munkaerő-piaci Alapból való finanszírozására vonatkozó kormányzati javaslatot. Álláspontjuk szerint a munkaügyi ellenőrzések során megítélt bírságok teljes összegét a Munkaerő-piaci Alapba kell befizetni, a felügyelőségek munkájának finanszírozása pedig a központi költségvetésből kell hogy történjék.

A kormányoldal rövidtávon erre nem lát lehetőséget. 

A munkáltatói oldal a törvénymódosítási javaslatot részleteiben és egészében elutasította.

A munkavállalói oldal a törvénymódosítási javaslattal egyetértett. Támogatta a kormányoldalt abban a törekvésében is, hogy a tervezetet a Parlamentnek beterjessze, annak ellenére, hogy azzal a munkáltatói oldal nem értett egyet.

Az OÉT megvitatta a Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény, valamint egyéb munkaügyi tárgyú törvények módosításáról szóló előterjesztést.

· Az OÉT augusztus 25-i állásfoglalása alapján a plenáris ülés a munkaerő-kölcsönzés kérdésköréről tárgyalt. Megállapítást nyert, hogy ezekben a kérdésekben a többszöri egyeztetés ellenére sem alakult ki teljes egyetértés.

A munkavállalói oldal álláspontja szerint a munkaerő-kölcsönzés atipikus jogviszony, azt nem lehet állandósítani. Számára halaszthatatlan az ezzel kapcsolatos szabályozás megalkotása, ezért az előterjesztést támogatta.

A munkáltatói oldal kifogásolta, hogy a munkaügyi ellenőrzés a munkaerőt kölcsönvevőkre és nem a munkaerő-kölcsönzőkre irányul. A munkaerő-kölcsönzésen kívül kifogásolta továbbá a teljesítménybérezéssel és a munkaidővel összefüggő módosító indítványokat.

Hivatkozott arra, hogy az Mt. módosításával kapcsolatos egyeztetések kezdetekor egyetértés volt abban, hogy csak olyan ügyekről kezdődnek tárgyalások, melyekben háromoldalú megállapodás van.

A kormányoldal felhívta a figyelmet arra, hogy háromoldalú megállapodásra törekszik, de ennek hiányában - alkotmányos jogával élve - nem kíván eleve lemondani bizonyos javaslatok Országgyűlés elé való terjesztéséről. 

A Munka Törvénykönyve jelen módosításával a kormányzati oldal egyes, a munka világában meglévő kedvezőtlen foglalkoztatási gyakorlat - különösen a nyilvántartásba vétel, illetve munkaszerződés kötése nélkül történő munkaerő-kölcsönzés - felszámolását kívánja elősegíteni, ezért szükségesnek tartja a módosító törvényjavaslatok benyújtását az Országgyűlés részére. 

A munkáltatói oldal a javasolt módosításokkal nem értett egyet. 

A munkavállalói oldal a törvényjavaslatot támogatta.

Az OÉT megtárgyalta a rendezett munkaügyi kapcsolatok feltételeinek meghatározásáról szóló kormányzati előterjesztést.
. Az OÉT úgy foglalt állást, hogy az előterjesztést az államháztartásról szóló törvényhez kapcsolódó javaslat elkészítésével az OÉT újra tárgyalja meg.

Az OÉT megvitatta a szociális párbeszédről szóló törvényjavaslat koncepciójáról szóló előterjesztést. A szociális partnerek a törvényjavaslat koncepcióját támogatták, és szorgalmazták a törvényjavaslat normaszövegének mielőbbi elkészítését. 

OÉT szociális partnerek egyeztetése 2005. október

Az Igazságügyi Minisztérium előterjesztésében az OÉT konzultációt folytatott a csődeljárásról, a felszámolási eljárásról és a végelszámolásról szóló törvények módosításáról.

A munkavállalói oldal pozitívumként értékelte, hogy a kormányoldal a törvénytervezetek OÉT bizottsági előkészítésekor a szakszervezetek több javaslatát is elfogadta. 

A szakszervezeti konföderációk az OÉT vitában igényelték, hogy már a járandóságok kifizetésének első körében kerüljön sor a megállapodások szerinti teljes munkavállalói járandóság kiadására. Az oldal szükségesnek tartotta azt is, hogy a levont szakszervezeti tagdíj ne kerüljön beszámításra a csődvagyonba, és ezt a törvény nevesítse. Az oldal kiemelte továbbá, hogy lehetőleg a csődtörvény módosítási eljárásának parlamenti szakasza során, azzal összhangban kerüljön sor a bérgarancia rendszer oldal által javasolt átfogó felülvizsgálatára és módosításaira is, amelyhez vannak az oldalnak javaslatai és ebben a munkában aktívan részt kívánnak venni.

A munkáltatói oldal átláthatónak, alkalmazhatónak nevezte az előterjesztést, mely alapvetően megfelel a gazdasági szféra igényeinek.

Ugyanakkor szükségesnek tartja, hogy a most el nem fogadott javaslatait, mint például az egyéni vállalkozók helyzetének rendezését, az átfogó módosításnál a Kormány vegye figyelembe. 

A kormányoldal az ülésen megerősítette a bizottsági egyeztetések eredményeit. A munkavállalói oldal javaslatai közül elfogadta, hogy a felszámolási eljárás költségeiben nevesítve jelenjenek meg a kollektív szerződésben biztosított juttatások, amennyiben ezek a felszámolási eljárás előtt legalább egy évvel a kollektív szerződésben szerepeltek. Ugyancsak elfogadta azt a javaslatot, váljon egyértelművé a törvény módosítási javaslatában, hogy a szakszervezeti tagdíj a csődvagyonnak nem része. Támogatta a bérgarancia rendszer átfogó felülvizsgálatára irányuló kezdeményezést. 

Egyetértett azon munkáltatói felvetéssel, hogy a csődtörvény átfogó felülvizsgálata során az egyéni vállalkozókra vonatkozó szabályozást rendezni szükséges, különös tekintettel a fizetésképtelenség esetén követendő eljárásokra. 

Az Igazságügyi Minisztérium előterjesztésében az OÉT megvitatta gazdasági társaságokról szóló törvény és a cégnyilvántartásról, a bírósági cégeljárásról és a végelszámolásról szóló törvény tervezetét.

A munkavállalói oldal szükségesnek tartotta, hogy a törvényjavaslat 38. §-ából kerüljön elhagyásra az a megengedő szabályozás, mely szerint az üzemi tanács a törvény előírásaitól eltérő megállapodást is köthet a munkavállalói felügyelő-bizottsági képviseletet illetően. Kezdeményezte, hogy azon cégeknél, ahol nem működik üzemi tanács, a helyi szakszervezet tegyen javaslatot a munkavállalók képviselőjére a felügyelő-bizottságban. 

Javasolta, hogy amennyiben szakszervezet sem működik, a munkavállalók legalább 50 %-ának részvételével kerüljön sor a munkavállalói képviselők jelölésére. Az oldal igényelte továbbá a részvétel feltételeinek megteremtését az elismert vállalatcsoportoknál is, és szükségesnek tartotta, hogy a tájékoztatási jogosultság információs és konzultációs joggal is egészüljön ki.

A munkáltatói oldal pozitívumként értékelte, hogy a javaslatainak nagy része beépült a tervezetbe. Kifogásolta azonban a bírság mértékének ötszörösére történő emelését, és továbbra is fenntartotta azt a véleményét, hogy a társasági alapító okiratban csak a főtevékenység szerepeljen kötelezően. Álláspontja szerint a közhasznú társaság szabályozását nem ebben a törvényben kell megoldani.

A kormányoldal a munkavállalói oldal javaslatai közül támogatta a gazdasági társaságokról szóló törvénytervezet 38.§. 2. bekezdéséhez javasolt szövegszerű módosítást. Ugyancsak elfogadta, hogy a munkavállalói képviselet tájékoztatási jogosultsága kiegészülhessen a konzultációs joggal. Az egyéb kérdésekben úgy ítélte meg, hogy azok további egyeztetést igényelnek, illetve külön törvényben szabályozhatók. 

A munkáltatói oldal javaslataival kapcsolatban a kormányoldal - elfogadva a munkáltatói oldal érvelését - egyetértett azzal, hogy a bírság felső mértéke a jelenlegi l0 millió forint maradjon. A főtevékenységi kör kötelező szerepeltetésével kapcsolatban jelezte, hogy a munkáltató javaslatot a döntéshozók részére továbbítani fogja. 

C rész

A tájékoztatási és konzultációs jogok új keretei az EU irányelv átvétele után

2005. évi VIII. törvény a Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény jogharmonizációs célú módosításáról – 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.” irányelv átvétele 2005. március 20-án lépett hatályba. Az irányelv hatására is a munkaügyi kapcsolatok átértékelése és fejlesztése a szociális partnerek napirendjén maradt az Országos Érdekegyeztető Fórum keretein belül a törvény életbelépése után is.

Irányelv átvételének hatása az országos és ágazati szintű munkaügyi kapcsolatokra

2006. január – november közötti időszakban országos, ágazati és vállalati szinten

A magyar Kormány hosszas egyeztetések után 2006. januárjában benyújtotta a Parlamentnek az „Előterjesztés az ágazati párbeszéd bizottságokról és a középszintű szociális párbeszéd egyes kérdéseiről” című jogszabály-tervezetet, melyet azonban az Országgyűlés a magyarországi parlamenti választások miatt, a tavaszi ülésszakán nem tudta megtárgyalni 

A májusban megalakult új összetételű Parlament 2006. novemberében napirendjére tűzte a következő törvényjavaslatokat.

Országos szint

· T/1306. számú törvényjavaslat az Országos Érdekegyeztető Tanácsról - Benyújtó a Kormány szociális és munkaügyi minisztere

A Javaslat
 meghatározza az országos érdekegyeztetésben részt vevő szervezetekre vonatkozó feltételrendszert, mind a munkavállalói, mind a munkáltatói érdekképviseleteket illetően. A munkaviszonnyal kapcsolatos munkáltatói és az egyéb gazdasági érdekek képviselete általában egymástól elválaszthatatlan. Az országos munkavállalói érdekképviseletnél viszont a munkaviszonnyal kapcsolatos érdekek képviselete az elsődleges. Közvetlenül, vagy közvetve országos munkáltatói érdekképviselet tagja lehet minden munkáltató, amely megfelel a jogképesség munkajogi feltételének. Az országos munkavállalói érdekképviseletnek természetes személy tagja nem lehet, azaz e személyeket tömörítő szakszervezetekből, szakszervezeti szövetségekből épül fel. Az országos érdekegyeztetésben való részvétel feltétele, hogy az adott országos érdekképviselet kellő súllyal legyen jelen a hazai és a nemzetközi gazdaságban, munkaerőpiacon, illetőleg érdekképviseleti-szakmai tevékenységben. A „súly” konkrét feltételeit a szociális partnerek javaslatai alapján, működésük, felépítésük eltérő jellemzőire is tekintettel állapítja meg a javaslat. A kormányzati oldal összetételére vonatkozó szabályozás megfogalmazása az OÉT működésének másfél évtizedes gyakorlata alapján történt. A Javaslat meghatározza az OÉT működésével kapcsolatos alapvető rendelkezéseket. Az oldalon belüli működési rend kialakításában tág mozgásteret biztosít a szociális partnerek autonómiájának. A társadalmi párbeszédért felelős minisztérium – a szociális partnerek által delegált képviselők bevonásával, a tripartizmus elvének megfelelően – segíti az OÉT működését. Felsorolja az OÉT tagság – országos érdekképviselet súlyával kapcsolatos –feltételei megállapításához szükséges adatokat. A megmérettetésre nem csupán a tagfelvételkor, hanem azt követően is rendszeresen sor kerül, biztosítva ezzel az országos érdekegyeztetés e fórumának folyamatos legitimitását. A feltételeknek való megfelelést független tripartit szervezet, az Országos Részvételt Megállapító Bizottság állapítja meg. A törvény meghatározza az ehhez kapcsolódó adatkezelési felhatalmazást is.

A Javaslat összefoglalja a törvényben használt fogalmak (érdek, érdekegyeztetés, megállapodás, konzultáció és országos szintű tárgyalások,)  értelmezését. A Munka Törvénykönyve módosításának célja az új törvénnyel való összehangolás. A törvényjavaslat utal az ágazati szociális párbeszédre is, amelyet szintén külön törvény szabályoz.

A munkaügyi ellenőrzésről szóló 1996. évi LXXV. törvény módosításának célja, hogy az OÉT által delegált Munkaügyi Ellenőrzést Támogató Tanács közhatalmi jogosítványa – a munkaügyi ellenőrzéssel kapcsolatos jogszabály-tervezetek véleményezése – törvényi szinten megjelenhessen. 

A felsőoktatásról szóló 2005. évi CXXXIX. törvény módosításával az OÉT-nek a felsőoktatás területén gyakorolható közhatalmi jellegű jogosítványai kerülnek a törvény szövegébe.
A javaslat kiemelkedő
 fontosságú része, amely a Munka Törvénykönyvét érinti, hogy 

· beemeli az ágazati érdekegyeztetés fogalmát, 
· és kimondja a munkaügyi kapcsolatokat és a munkaviszonyt érintő ágazati, alágazati, szakágazati jelentőségű kérdésekben a munkavállalók és munkáltatók ágazati érdekképviseleti szervezetei egyeztetnek,
· lehetővé teszi, hogy tárgyaljanak a munkaminősítési rendszerekről,

· kötelezővé teszi a Kormány részére, hogy országos bértárgyalásokat kell kezdeményeznie évente - legkésőbb szeptember 31-ig,

· hogy az OÉT-ben létrejött megállapodások, amelyek a jogszabályalkotásra hatással vannak, azok ügyében a társadalmi párbeszédért felelős miniszter intézkedik.

Ágazati szint

· T/1307. számú törvényjavaslat Az ágazati párbeszéd bizottságokról és a középszintű szociális párbeszéd egyes kérdéseiről - Benyújtó a Kormány szociális és munkaügyi minisztere

A Javaslat rövid összefoglalója

2003. július 2-án az OÉT Ágazati Tanácsa által elfogadott keret-megállapodás, valamint az ennek alapján kidolgozott, a Kormány és a szociális partnerek által 2004. szeptember 22-én aláírt megállapodás szerint olyan új intézményrendszer létrehozását kell szorgalmazni a hazai érdekegyeztetésben, amely ágazati szinten biztosítja a szociális partnerek közötti konzultációt, a kollektív megállapodások kötésének elterjedését, a munkáltatók és munkavállalók szakmapolitikai érdekérvényesítési lehetőségeinek szélesítését. Az ágazati szociális párbeszéd intézményrendszerének szabályozott kiépítésével és kiegyensúlyozott működésével kapcsolatban egy-egy ágazat munkáltatói és munkavállalói érdekképviseletei közösen léphetnek fel az ágazat fejlesztése érdekében, és autonóm módon dönthetnek az ágazatban követendő magatartási szabályok jelentős részéről.

Az ÁPB kétoldalú fórum: ágazati munkáltatói és munkavállalói érdekképviseletek lehetnek tagjai. Az ÁPB-k működésének alapvető elve, hogy egy adott ágazat egyetlen releváns munkavállalói vagy munkáltatói szervezete se legyen kizárva a konzultáció lehetőségéből, de a döntéseknél, a kollektív szerződések kötésekor a reprezentatív, nagyobb támogatottsággal rendelkező szervezeteknek legyen döntő befolyása, míg a kiterjesztett ágazati kollektív szerződés csak az ágazat meghatározó többségének részvételével jöhessen létre. Az autonóm ágazati szociális párbeszéd intézményrendszerének működtetése segíti a hazai szociális partnereket, hogy utat találjanak a hasonló struktúrában működő európai szociális párbeszéd-intézményekhez, részt vegyenek az európai ágazati párbeszédben, saját európai szervezeteiken keresztül, és közvetlenül képviseljék és védjék sajátos érdekeiket.
A Javaslat az ÁPB tagjainak jogosultságainál három szintet különböztet meg: a tanácskozási jogot, a döntési jogot, valamint a reprezentativitáshoz kötött jogokat. Utal a mellékleteiben meghatározott szempontrendszerre, amely alapján a tanácskozási, illetve a döntési jogosultság meghatározható. A jogosultságokat az érdekképviseleteknek a döntési jogosultságról való, a szempontrendszertől eltérő megállapodása is szabályozhatja. Meghatározza az ágazati reprezentativitás szabályait is. 

A javaslat kiemelkedő
 fontosságú részei,

amelyek a Munka Törvénykönyvét érintik

· Az Mt. kollektív szerződésről szóló része az alábbiakkal egészül ki: „Az ágazati párbeszéd bizottságban köthető kollektív szerződés létrejöttének, valamint e kollektív szerződés ágazatra történő kiterjesztésének feltételeiről külön törvény rendelkezik.”
· Az ágazati párbeszéd bizottságban kötött megállapodásokat, a kollektív szerződés megkötését és hatályának kiterjesztését, az ÁPB két oldala együttes kérelmének alapján az OÉT illetékes bizottsága, valamint az illetékes ágazati miniszter véleményének kikérése után – a miniszter kiterjesztheti az ágazatba főtevékenység alapján besorolt munkáltatókra.  A kiterjesztés feltétele, hogy a kollektív szerződést aláíró munkáltatói érdekképviseletekben a tagsággal rendelkező munkáltatók együttesen az ágazatban, munkaviszonyban állók többségét foglalkoztassák.
amely a munkaügyi bíróság jogkörének kibővítését érinti a Ptk. módosításával

· A polgári perrendtartásról szóló 1952. évi III. törvény módosítása. „A munkaügyi bíróság hatáskörébe tartozik a munkaügyi ellenőrzés, a munkavédelem keretében hozott közigazgatási határozat, a kollektív szerződés ágazatra történő kiterjesztésével kapcsolatos határozat, az Országos Érdekegyeztető Tanács illetve az ágazati párbeszéd bizottság létrejöttével, az abban való részvétellel, illetve gyakorolt jogosultságok tárgyában hozott határozat, a foglalkoztatás elősegítéséről és a munkanélküliek ellátásáról szóló törvény alapján a munkaügyi hatóság által hozott közigazgatási határozat, valamint a társadalombiztosítási határozat bírósági felülvizsgálata; ennek során a munkaügyi bíróság a XX. fejezet szabályai szerint jár el.”

amely az ágazati szociális párbeszédre vonatkozik

· A kirekesztés elkerülése érdekében a Javaslat lehetővé teszi az ágazati szociális párbeszédet abban az esetben is, ha az adott ágazatban nem működik érdekképviselet létrehozásához megfelelő számú (tíz) munkáltató, illetve ha a társadalmi szervezet létrehozása – a bizonyítható kezdeményezés ellenére – azért hiúsult meg, mert a csatlakozni kívánó munkáltatók száma nem érte el ezt a számot. E szabály alkalmazásának feltétele, hogy a társadalmi szervezetet létrehozni kívánó munkáltatók foglalkoztassák az ágazatban munkaviszonyban állók legalább 80%-át.
Vállalati szinten – jó gyakorlat az irányelv átvételével kapcsolatban a TIGAZ Rt.-nél (ENI többségi tulajdon) a munkáltató és a szakszervezet között a tájékoztatási és konzultációs jogra vonatkozólag készült megállapodás melynek elfogadása és aláírása folyamatban van.

Melléklet 1.

Tájékoztatás és konzultációs jogok - jogi szabályozása 1990-2002 között

· 1991. évi IV. törvény A foglalkoztatás elősegítéséről és a munkanélküliek ellátásáról szóló

· 1992 évi XXII Munka Törvénykönyvéről törvény második része

· Közalkalmazottak jogállásáról szóló 1992. évi XXXIII. törvény második része

· Köztisztviselők jogállásáról szóló 1992. évi XXII. törvény hetedik fejezete

· 1993. évi LXXVI törvény a szakképzésről

· 1993. évi XCIII. Törvény a munkavédelemről

· 2000. évi LXXIV. Törvény a kollektív tárgyalások előmozdításáról szóló, a Nemzetközi Munkaügyi Konferencia 1981. évi 67. ülésszakán elfogadott 154. számú Egyezmény kihirdetéséről a Magyar Köztársaság megerősítő okiratának letétbe helyezése a Nemzetközi Munkaügyi Hivatal főigazgatójánál 1994. január hó 4. napján megtörtént. Magyarországra nézve az Egyezmény 1995. január hó 4. napján hatályba lépett. Rész A kollektív tárgyalások előmozdítása 5. Cikk 2. c) elősegítse a munkaadói és munkavállalói szervezetek közötti konzultáció szabályainak kialakítását;

· 2001. évi XVI. Törvény a 91/533/EGK irányelvnek megfelelően a magyar munkajogi szabályokat iktatta az Mt.-be.

· 1113/2002 kormányhatározat az országos érdekegyeztetés továbbfejlesztéséről

· Országos Érdekegyeztető Tanács (OÉT) tripartit megállapodása (2002. július 26.)

Tájékoztatás és konzultációs jogok - jogi szabályozása 2003-2006 között

· 2003. évi XX. törvény a Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény, valamint az ezzel összefüggő törvények jogharmonizációs célú módosításáról

· 2003. évi XXI. törvény az európai üzemi tanács létrehozásáról, illetve a munkavállalók tájékoztatását és a velük való konzultációt szolgáló eljárás kialakításáról

· 2004. évi XXVIII. törvény a foglalkoztatással összefüggő egyes törvények módosításáról

· 2005. évi VIII. törvény a Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény jogharmonizációs célú módosításáról

· 2005. évi CLIV. Törvény a Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény, valamint egyéb munkaügyi tárgyú törvények módosításáról

Rendeletek 

· 1/2004. (I. 9.) FMM rendelet a közbeszerzési eljárásokhoz kapcsolódó, a munkavállalók védelmére és a munkafeltételekre vonatkozó tájékoztatási kötelezettség eljárási szabályairól és díjazásáról

· 2/2004. (I. 15.) FMM rendelet a kollektív szerződések bejelentésének és nyilvántartásának részletes szabályairól

· 2/2005. (I. 28.) FMM rendelet a kollektív szerződések bejelentésének és nyilvántartásának részletes szabályairól szóló 2/2004. (I. 15.) FMM rendelet módosításáról

· 1/2006. (II. 2.) FMM rendelet a rendezett munkaügyi kapcsolatok feltételeinek igazolására alkalmas iratokról

· 2/2006. (II. 2.) FMM rendelet egyes miniszteri rendeleteknek a rendezett munkaügyi kapcsolatok követelményével összefüggő módosításáról

· 3/2006 (III. 17.) FMM rendelet a kollektív szerződések bejelentésének és nyilvántartásának részletes szabályairól szóló 2/2004 (I. 15.) FMM rendelet módosításáról

Melléklet 2.

2005. évi VIII. törvény a Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény jogharmonizációs célú módosításáról 

1. § A Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény (a továbbiakban: Mt.) a következő 15/B. §-sal egészül ki:

„15/B. § (1) E törvény alkalmazásában:

a) a munkáltatónak a szakszervezet, illetőleg az üzemi tanács (üzemi megbízott) felé fennálló tájékoztatási kötelezettsége: a munkaügyi kapcsolatokkal, illetve a munkaviszonnyal összefüggő, e törvényben meghatározott információk átadása, azok megismerését, megvizsgálását, azokkal kapcsolatos vélemény kialakítását és képviseletét lehetővé tévő módon;

b) konzultáció: a szakszervezet, illetőleg az üzemi tanács (üzemi megbízott) és a munkáltató közötti véleménycsere és párbeszéd.

(2) A konzultációs kötelezettség legalább a 21. § (2) bekezdésében, 22. § (1)-(2) bekezdésében, valamint a 65. § (3)-(4) bekezdésében foglalt, valamint a munkáltató és a szakszervezet, illetve az üzemi tanács megállapodása szerinti egyéb kérdésekre terjed ki.

(3) A konzultációt a kezdeményezésben megjelölt célhoz kötötten és megfelelő időpontban - a megállapodás érdekében - oly módon kell lefolytatni, hogy biztosított legyen:

a) a feleknek a konzultáció tárgyához szükséges szintű képviselete,

b) a közvetlen, személyes véleménycsere és párbeszéd,

c) a munkáltató tájékoztatásának, illetve a szakszervezet, az üzemi tanács (üzemi megbízott) ezzel kapcsolatos álláspontjának, véleményének érdemi megtárgyalása.

(4) A munkáltató által közölt tájékoztatással, illetőleg véleményezés céljából átadott, a munkáltató tervezett intézkedésére vonatkozó információval kapcsolatban a szakszervezet, az üzemi tanács (üzemi megbízott) a tájékoztatás, illetve az információ átadása időpontjától számított tizenöt napon belül kezdeményezhet konzultációt. A tizenöt napos határidő kezdetére a szakszervezet tekintetében a 21. § (3) bekezdésében, az üzemi tanács tekintetében a 66. § (2) bekezdésében foglaltakat kell megfelelően alkalmazni.

(5) A (3)-(4) bekezdésben foglaltakon túlmenően, a 21. § (2) bekezdésében, továbbá a 65. § (3) bekezdésének a) és f) pontjában foglalt kérdéseket illetően folyamatban lévő konzultáció tartama alatt, de legalább a kezdeményezés időpontjától számított - az üzemi tanács, illetve a szakszervezet és a munkáltató hosszabb határidőt tartalmazó eltérő megállapodása hiányában - hét napig a munkáltató tervezett intézkedését nem hajthatja végre akkor sem, ha a 66. § (1) bekezdésében foglalt tizenöt napos határidő már eltelt. Megállapodás hiányában a munkáltató a határidő lejártakor a konzultációt berekeszti.”

2. § Az Mt. 22. §-a a következő új (2) bekezdéssel egészül ki, egyúttal a jelenlegi (2)-(3) bekezdés megjelölése (3)-(4) bekezdésre változik:

„(2) Ha a munkáltatónál üzemi tanács nincs, a munkáltató köteles tájékoztatni a szakszervezetet:

a) legalább félévente a munkáltató gazdasági helyzetét érintő alapvető kérdésekről, valamint

b) a munkáltató tevékenységi körének jelentős módosítására, illetve a munkáltató beruházásaira vonatkozó jelentős döntés tervezetéről,

c) legalább félévente a bérek, keresetek alakulásáról és a bérkifizetéssel összefüggő likviditásról, a foglalkoztatás jellemzőiről, a munkaidő felhasználásáról, a munkafeltételek jellemzőiről,

d) legalább félévente a munkáltatónál távmunkát végző munkavállalók számáról és munkakörük megnevezéséről.”

3. § Az Mt. a következő 22/A. §-sal egészül ki:

„22/A. § (1) A szakszervezet nevében, vagy a szakszervezet érdekében meghatalmazás alapján eljáró személy azokat az információkat, amelyeket részére a munkáltató kifejezetten üzleti titokként való kezelésre történő utalással adott át, harmadik személynek nem adhatja át, nem hozhatja nyilvánosságra, és azokat semmilyen más módon nem használhatja fel az e törvényben meghatározott célok elérésén kívüli tevékenységben.

(2) A szakszervezet, vagy a szakszervezet érdekében meghatalmazás alapján eljáró személy a működése során tudomására jutott adatokat, tényeket csak a munkáltató jogos gazdasági érdekeinek veszélyeztetése, illetve a munkavállalók személyiségi jogainak megsértése nélkül hozhatja nyilvánosságra.

(3) Az (1)-(2) bekezdésben foglalt kötelezettség a szakszervezet érdekében eljáró személyt megbízatása, illetőleg munkaviszonya megszűnése után a 3. § (6) bekezdésében foglalt megállapodás nélkül is határozatlan időre terheli.”

4. § Az Mt. 28. § (2) és (3) bekezdése helyébe a következő rendelkezés lép:

„(2) A szakszervezet az (1) bekezdés szerinti tervezett munkáltatói intézkedéssel kapcsolatos álláspontját a munkáltató írásbeli tájékoztatásának átvételétől számított nyolc munkanapon belül írásban közli. Ha a tervezett intézkedéssel a szakszervezet nem ért egyet, a tájékoztatásnak az egyet nem értés indokait tartalmaznia kell. Az indokolás akkor alapos, ha a tervezett intézkedés végrehajtása

a) elnehezítené annak a szakszervezeti szervnek a működését, melyben a munkavállaló választott tisztséget visel, feltéve, hogy az intézkedés elmaradása a munkáltatóra nézve aránytalan, súlyos hátránnyal nem jár, vagy

b) a szakszervezet érdek-képviseleti tevékenységében történő közreműködés miatti hátrányos megkülönböztetést eredményezne.

Ha a szakszervezet véleményét a fenti határidőn belül nem közli a munkáltatóval, úgy kell tekinteni, hogy a tervezett intézkedéssel egyetért.

(3) A tisztségviselővel szembeni rendkívüli felmondás esetén a (2) bekezdésben foglaltakat azzal az eltéréssel kell alkalmazni, hogy a szakszervezet a tervezett intézkedéssel kapcsolatos véleményét a munkáltató tájékoztatásának átvételétől számított három munkanapon belül köteles közölni.”

5. § Az Mt. 69. §-a helyébe az alábbi rendelkezés lép:

„69. § Az üzemi tanácsnak, illetve tagjának a működése során tudomására jutott adatok, tények kezelésével kapcsolatosan e törvény 22/A. §-át megfelelően alkalmaznia kell.”

6. § (1) Az Mt. 212. §-ának (1) bekezdése felvezető szövege helyébe a következő rendelkezés lép, és a következő új f) ponttal egészül ki, egyúttal az e) pont végén szereplő írásjel pontosvesszőre változik:

„212. § (1) Ez a törvény a következő uniós jogi aktusoknak való megfelelést szolgálja:

f) 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.”

(2) Az Mt. 212. §-ának (2) bekezdése felvezető szövege helyébe a következő rendelkezés lép:

„(2) Ez a törvény a következő uniós jogi aktusoknak való megfelelést szolgálja:”

7. § (1) Ez a törvény 2005. március 20-án lép hatályba.

(2) E törvény hatálybalépésével egyidejűleg a közalkalmazottak jogállásáról szóló 1992. évi XXXIII. törvény [Kjt.] 7. §-a a következő új (1) bekezdéssel egészül ki, egyúttal a paragrafus jelenlegi szövegének megjelölése (2) bekezdésre változik:

„7. § (1) A Munka Törvénykönyve Munkaügyi kapcsolatokról szóló Második részének bevezető rendelkezései közül a 15/B. § (2) bekezdése a közalkalmazotti jogviszony tekintetében a következő eltéréssel alkalmazandó: „a 65. § (3) bekezdésének a) és f) pontjaiban” szövegrészen e törvény 16. § (2) bekezdésének c) pontját kell érteni.”

Vendéglátó és idegenforgalmi ágazat

Makrogazdasági mutatók

A turizmus és vendéglátás gazdasági besorolása nem esik egybe a magyarországi Vendéglátó és Idegenforgalmi Szakszervezet struktúrájával. A gazdasági adatokat figyelembe véve –a turizmus területén találjuk meg a főbb gazdasági mutatókat. A turizmus, mint „virtuális ágazat” számos nemzetgazdasági ág teljesítményét igényli különböző mértékben, és összességükben a GDP 8,5%-t adták 2005-ben.  Hogy csak egy adatot említsünk, a Magyar Nemzeti Bank folyó fizetési mérlegében 2005-ben a szolgáltatásexport keretében utasforgalom jogcímén,  850 milliárd Ft bevétel mutatkozott. Az utasforgalomhoz kapcsolódó bevételek súlyára jellemző, hogy a fizetési mérlegben ezek aránya a szolgáltatásexport több mint 30%-ra tehető. 

Az utasforgalmi szolgáltatások exportja és importja 1995-től 2002-ig egy emelkedő irányzatot mutatott, majd az egyenleg 2002-től folyamatosan csökkent, 2005-ben megállt, és azóta egy enyhe növekedés tapasztalható. A csökkenésben szerepet játszott az utasforgalmi profil (egy napra, több napra utazók aránya) változása, valamint a forint/euró árfolyamának hullámzása.

Magyarországra érkező külföldi látogatók jellemzői

2005-ben Magyarországra 36,2 millió látogató érkezett. A hazánkba látogatók 72%-az egy napra utazó, 28%-a több napra utazó volt. A hétvégi típusú utazások aránya 14%-os volt. A látogatók több mint egyharmada a nyári hónapokban érkezett hazánkba
. Az egy napra látogatók vásárlásra költöttek a legtöbbet, míg a több napra érkezők szabadidős tevékenységre fordították kiadásaikat, és lényegesen kevesebbet költöttek vásárlásra.

A lakosság belföldi utazásai

2005-ban a magyarországi háztartások 81%-a volt közvetlenül érintve az utazásban. Az utazási aktivitás az ország nyugati felében élénkebb, mint a keleti országrészben, mely összefügg az országrészek gazdasági fejlettségével és az ottani jövedelmi viszonyokkal. Az iskolai végzetséget tekintve, az utazók kétharmada közép és felsőfokú végzettségű, ami azt mutatja, hogy a magasabb iskolai végzettség nagyobb utazási aktivitással jár együtt.

Utazási szempontból a legaktívabb korosztály a 25-44 éveseké (utazások 34%-a), míg a 45-64 évesek korcsoportja az utazások 25%-t tették ki.

Foglalkoztatás, átlagkereset a vendéglátó és idegenforgalomban

A vendéglátóiparban 2005 végén 50.475 kereskedelmi (nyílt árusítású) és 5819 munkahelyi (iskolai, kórházi, kollégiumi, munkahelyi éttermeket és büféket magába foglaló) azaz összesen 56 294 vendéglátóhely üzemelt Magyarországon. Ezek 90%-a hazai magántulajdonban és 10%- a külföldi tulajdonban található. A vállalkozások 90%-a kisvállalkozás, és 10%-a, pedig közepes vállalkozás kategóriájába tartozik.

A szálláshely-szolgáltatás, vendéglátás, nemzetgazdasági ágazatban a 4 főnél többet foglalkoztató vállalkozások 2005-ban 154,3 ezer főt foglalkoztattak, mely az összes foglalkoztatotthoz viszonyítva 5 év alatt 3,7%-ról 4%-ra nőtt. A többi turizmushoz kapcsolódó ágazatot is figyelembe véve a foglalkoztatottak száma elérheti a 400 ezer főt.

Átlagkereset

A teljes munkaidőben foglalkoztatottak havi bruttó átlagkeresete:

Fizikai foglalkoztatottak::

74 561 HUF

Szellemi foglalkoztatottak:

160.728 HUF

Bruttó átlagkereset:


94.456 HUF

Ágazat jelenléte az országos szintű érdekegyeztetésben 
A Vendéglátó és Idegenforgalmi Szakszervezet képviselője országos szinten jelen van szakértőként a Parlament Idegenforgalmi Bizottságban, valamint az Országos Idegenforgalmi Bizottságban. Ez utóbbi az Önkormányzati és Területfejlesztési Minisztérium Turisztikai Szakállamtitkárságának tanácsadó testülete.

Országos szinten, az Országos Érdekegyeztető Tanács két szakbizottságában képviselteti magát a Vendéglátó és Idegenforgalmi Szakszervezet, mint a munkavállalói képviselő. Ez pedig az Esélyegyenlőségi Szakbizottság, valamint a Gazdasági Szakbizottság

Ágazati Szociális Párbeszéd

Munkáltatói oldal

· Vendéglátó és Idegenforgalmi Munkáltató Szövetség

· Magyar Vendéglátósok Szövetsége

Munkavállalói oldal

· Vendéglátó és Idegenforgalmi Szakszervezet

Ágazati szinten 1997 óta létezik szociális párbeszéd az iparágban.  Ennek köszönhetően 2001-ben létrejött az ágazati kollektív szerződés, melyet 2002-ben kiterjesztettek. 

A 2004-es Európai Uniós csatlakozást követően hivatalosan is létrejött az Ágazati Szociális Párbeszéd Bizottság.

Az Ágazati Szociális Párbeszéd Bizottság feladatai közé tartozik a közös lobbizás, mint például: az ÁFA-val, a borravalóval kapcsolatos törvények befolyásolása, vagy a turizmus jelentőségének elismertetése. Ez utóbbi témában a szociális partnerek 2005. évben közösen készítettek egy tanulmányt a „Nemzeti Turizmus Fejlesztési Stratégia” címen, és együttesen nyújtották be a törvényhozásnak. A kormány, mint kormányprogramot el is fogadta. Ebben a tanulmányban először fogalmazták meg a szociális partnerek, hogy 2007-2013 között az ágazatban az átlagkereseteknek el kell érniük a nemzetgazdasági átlagot. Jelen pillanatban az átlagkereset a nemzetgazdaságinak 60%-a.

Ebben az évben a szociális partnerek egy újabb tanulmányt készítenek közösen. A tanulmány célja, bemutatni az ágazat munkahelyteremtő szerepét; milyen eszközökkel lehet elérni az átlagbér növelését. A cél elérése érdekében együttesen lobbiznak a Parlament illetékes bizottságaiban, illetve a megfelelő Minisztériumnál.

Ugyancsak közösen dolgoznak, az un. „Kvalifikációs Útlevél”-en, mely az. EUROPASS ágazati megfelelője. Céljuk, hogy a magyarországi szempontokat is vegyék figyelembe a szakképesítések egységesítésekor. 

Másik fontos téma, melyben a szociális partnerek tárgyalnak az Ágazati Szociális Párbeszéd bizottságban, a „Vállalatok Szociális felelőssége”. A szakszervezetek már megtették javaslataikat a munkáltatók felé, most a másik félen van a sor. Cél egységes ajánlást nyújtani az ágazati munkáltatóknak.

Egy újabb téma: Vendéglátó és Idegenforgalmi Etikai Kódex: 

Célja színvonalas turizmus és vendéglátás gyakorlati megvalósítása. Ebben a kódexben javaslatot tesznek az iparági fekete munka csökkentésére

Ágazati Szociális Párbeszéd Bizottság
Erőssége

· A nagy célokat illetően egyetértés alakul ki;

· Az ágazatnak van kiterjesztett ágazati kollektív szerződése

· Mint partnert elfogadják őket a törvényhozás minden egyes szintjén.

Gyengesége

· Az ágazatban nagyon sok az 5 fő alatti vállalkozás, ahol a munkáltató nem érdekelt a fekete munka felszámolásában

· Az egyik munkáltató Szövetség csak egy éve alakult, így hivatalosan nem tagja az Ágazati PB-nak, és csak az albizottságokban van jelen.

· A társadalom nehezen fogadja el a vendéglátást, mint olyan ágazatot, ahol a jövedelmeket növelni kell

Jövőbeni feladatok 

· Átdolgozni közösen az Ágazati Kollektív Szerződést, a régiós kibővített bértáblázatoknak megfelelően, melyekre 2007-ben kerül sor. Nehézséget jelent, hogy a jelenlegi gazdasági helyzetben a kormány előrejelzése szerint az elkövetkezendő években a reálbérek csökkenni fognak

·  A 2007-es költségvetés megszorításokat tartalmaz a turizmussal kapcsolatban. A szociális partnerek közösen lobbiznak a turizmust sújtó intézkedések enyhítéséért.

Jó gyakorlat a szociális párbeszédre

· Az első és legfontosabb jó gyakorlat, hogy még az ágazati szociális párbeszéd hivatalos intézményrendszerének kialakulása előtt, az ágazatnak volt kiterjesztett ágazati kollektív szerződése

· Közös tanulmányok készítése

· A szociális partnerek együttes fellépésének köszönhetően a kormány módosította a „felszolgálói díjról” szóló rendelkezését, mely így kedvezőbbé vált a munkavállalók számára, ugyanakkor nagyobb bevételt biztosított az állam számára is. Ennek az esettanulmánynak a lényege: „Felszolgálói díj”. A szakma felvetette, hogy az illegális borravaló helyett a felszolgálói díjat „legálisan” hozzá lehessen írni a számlákhoz, valamint hivatalosan szerepeltetni az étlapon. A szociális partnerek véleménye az volt, hogy a felszolgálási díj legálissá tétele segíti a fekete gazdaság csökkentését. Ezt az előterjesztést a szociális partnerek együtt nyújtották be a kormánynak. A kormány ez alapján készített egy előterjesztést, melyet bemutatott az Ágazati Párbeszéd Bizottságnak. Ezt az előterjesztést hosszú vita és egyeztetés után a kormány átdolgozta a szociális partnerek javaslatai alapján. Az eredmény, hogy a felszolgálói díj ma az adótörvényben és a társadalombiztosításban is szerepel. A legfontosabb eredmény az, hogy a felszolgálói díj hozzáadódik a munkavállaló jövedelméhez, így nyugdíjalapot képez, nem úgy, mint a borravaló.

A munkavállalók képviseletének formái

· Szakszervezetek

· Üzemi tanácsok

· Munkavédelmi képviselők

· Felügyelő Bizottság tagjai (A Felügyelő Bizottság tagjait a szakszervezet egyetértésével az üzemi tanácsok választják)

· Európai Üzemi Tanácsok

Tájékoztatás és konzultáció

Közép és nagyvállalatok esetében a tájékoztatás és konzultáció három szinten történik, helyi, ágazati és országos szinten. Abban az esetben, ha van európai üzemi tanácsuk, ez egy újabb tájékoztatási és konzultációs lehetőséget biztosít a munkavállalók számára.

Pozitív példa a konzultációra

A Taverna csoportot, egy pénzügyi befektető vásárolta meg. Jelenleg napi rendszerességgel folynak a konzultációk a következő témákról:

· Jogutódlás

· A Munkatörvénykönyv előírása szerint lehet a dolgozókat elbocsátani.

A konzultáción az ágazati szakszervezet szakértője is részt vesz.

Tájékoztatási kötelezettség 

Eladás, átszervezés, csoportos létszámleépítés, kiszervezés esetében

Tájékoztatás tartalma

· Ki az új tulajdonos

· Jogutódlással történt-e az eladás

· Érvényben marad-e a jelenlegi kollektív szerződés

· Hány főt akarnak elbocsátani

· Hány főt akarnak megtartani

· Milyen alapon történik az elbocsátás, illetve a munkavállaló megtartása

Konzultációs kötelezettség

· Csoportos létszámleépítéskor

· Üzemi tanácstag vagy szakszervezeti tisztségviselő elbocsátásakor

Konzultáció tartalma

· Hány főt és milyen határidővel akarnak elbocsátani

· Hány főt, és milyen szakmai indokok alapján kívánnak megtartani

· Szakszervezeti tisztségviselő elbocsátásához a felsőbb szakszervezeti vezetés beleegyezése szükséges

Kisvállalkozások esetében, 5 fő alatt nehezen tartható be a tájékoztatási és konzultációs jog, mivel az ágazati szakszervezetnek itt csak egyéni tagjai vannak. Érdekképviseletük csak az ágazati és a megyei titkárokon keresztül történik

Vendéglátó és Idegenforgalmi Szakszervezet

A vendéglátó és idegenforgalmi iparban csak egyetlen országos szakszervezet létezik, a Vendéglátó és Idegenforgalmi Szakszervezet, mely az Autonóm Szakszervezeti Szövetségbe tartozik. A szakszervezetnek 18 ezer tagja van. A Szakszervezeti szervezettség a kisvállalkozásokban 20%, a középvállalatoknál 60-85%. Az ágazatban dolgozó munkavállalók összetétele: 70% nő, 30% férfi. A tagság összetétele megegyezik a munkavállalók összetételével: 70% nő 30% férfi.

A Vendéglátó és Idegenforgalmi Szakszervezet felépítése: Ágazati szakszervezet, melynek megyei és helyi szervezetei vannak. A vezetőséget a társelnökök alkotják, akik egy-egy területért felelősek, pl. szállodaipar, vendéglátóipar, közétkeztetés, utazási irodák, kisvállalkozások stb. Az Elnökség tagjai: a társelnökök, a megyei titkárok, és a nagyvállalatok szakszervezeti titkárai. A Titkárok tanácsát az összes szakszervezeti titkár alkotja. A legutóbbi választások során sok, szakképzett fiatal került be a szakszervezet vezetésébe. Az utánpótlás nem jelent problémát a vendéglátás és szállodaipar területén, ugyanakkor a közétkeztetésben nagyon kevés fiatal jelentkezik munkára. 

Vállalati szinten csak a szakszervezetek kötnek kollektív szerződést. Mivel az ágazat kiterjesztett kollektív szerződéssel rendelkezik, a vállalati KSZ csak magasabb szintű lehet.

Vállalati tanulmányok 1.
Danubius Hotels Group Rt.

A cégnek 3000 munkavállalója van, 2000 fizikai, 500 irodai és 500 középvezető.

A cégnél van: 

· szakszervezet, 

· munkahelyi üzemi tanácsok 

· Központi Üzemi Tanács

· Munkavédelmi Bizottság

· Felügyelő Bizottság

A vállalatnál van kollektív szerződés, melyet a vállalat vezetősége és a szakszervezet 1999-ben kötött határozatlan időre. A kollektív szerződés egyes fejezetei évente módosításra kerülnek.(bérfejlesztés, premizálás stb.). A kollektív szerződést bármely fél hat hónapos határidővel, írásban felmondhatja.

A vállalatnál lévő Központi Üzemi Tanácsnak törvényben meghatározott jogai vannak. Ezek a következők:

Együttdöntési joga van:

· A kollektív szerződésben meghatározott jóléti célú pénzeszközök felhasználásában, illetve a jóléti intézmények és ingatlanok hasznosításában (KSZ 3. sz. melléklet: Jóléti-, szociális -és kulturális célú ráfordítások előirányzatai). A szabályozásban kettősség érvényesül. A kollektív szerződésben kell meghatározni a felhasználható összeget (ez a szakszervezet feladata), de a felhasználásról a munkáltató és az Üzemi Tanács dönt.

Véleményezési joga van:

· A munkáltató, a munkavállalók nagyobb csoportját érintő munkáltatói intézkedéseket a döntés előtt köteles egyeztetni az Üzemi Tanáccsal: átszervezés, átalakítás, szervezeti egységek önálló szervezetté alakulása, privatizálás, korszerűsítés;

· Személyügyi nyilvántartás rendszerének kialakítása, a nyilvántartott adatok köre, adatlap tartalma, személyügyi tervek;

· Munkavállalók képzésével kapcsolatos tervek, foglalkoztatást elősegítő támogatások igénybevétele, korkedvezményes nyugdíjazás;

· Megváltozott munkaképességű dolgozók rehabilitációs terve;

· Éves szabadságolási terv;

· Új munkaszervezési módszerek és teljesítmény követelmények;

· A munkavállalók érdekeit érintő belső szabályzatok tervei, munkavédelmi szabályzat

· A munkaáltató által meghirdetett anyagi, erkölcsi elismerések és kitüntetések rendje; 

Tájékozódási joga van?

· A munkáltató legalább félévente tájékoztatást ad a vállalat gazdasági helyzetéről;

· a munkáltató tevékenységi körének jelentős módosításáról, beruházási tervekről;

· legalább félévente a bérek, keresetek alakulásáról, a foglalkoztatásról, a munkaidő felhasználásáról, munkafeltételekről.

A kérdésekre adott válaszok

1. A cégnél több esetben történt tulajdonosváltás, eladás, kiszervezés. Ennek következtében szerkezeti átalakulás miatt, több hullámban is sor került kisebb-nagyobb csoportos létszámleépítésre.

2. A vállalat célja: eladni a nem nyereséges egységeket, illetve szerkezetátalakításokat végrehajtani a vállalatcsoport központjában

3. Következmények: évente 10-15 alkalommal került sor kisebb-nagyobb létszámleépítésre. Legutóbb 300 főt érintett a tulajdonosváltás. Ezek az átalakítások minden egyes alkalommal munkahelyvesztést jelentettek.

4. Munkavállalók képviselőinek jogai: Magyarországon a munkavállalók képviselőinek jogait a Munkatörvénykönyv szabályozza. A vendéglátó és idegenforgalmi ágazatban az MT-n kívül az ágazati és a vállalati kollektív szerződés is szabályozza, mit kell tenni a munkavállalót érintő kérdésekben. Például:

·  a munkavállalót a munkájával, munkakörülményeivel kapcsolatos kérdésben a munkáltatónak kötelező konzultálni az üzemi tanáccsal

· A munkáltató a dolgozókat érintő döntés előtt 15 nappal köteles konzultálni a helyi érdekvédelmi szervezettel, az üzemi tanáccsal, annak hiánya esetén a képviselettel rendelkező szakszervezetekkel.

· A munkavállalók képviselői jelen vannak a vállalat Felügyelő Bizottságában, ahol a szükséges tájékoztatást megkapják

· Ha a munkavállalók egy csoportja elbocsátásra, vagy áthelyezésre kerül, a munkáltató köteles konzultálni a munkavállalók képviselőivel, akár egyenként az érintett személyekről is. 

· A vállalat vezetősége köteles konzultálni és megállapodni az üzemi tanáccsal, a szociális, jóléti keretek felhasználásáról

A Kollektív szerződés 2. pontja 3. bekezdése kimondja: „A munkáltató vállalja, hogy minden, a munkavállalók nagyobb csoportját, illetve annak érdekeit érintő intézkedésekről, a munkavállalók élet-és munkakörülményeit közvetlenül érintő döntéseket előkészítő belső tárgyalásra a szakszervezet képviselőjét tanácskozási joggal meghívja, amely szakaszban a szakszervezet képviselője az információkat bizalmasan tartozik kezelni.

Pozitív példa

A legújabb létszámleépítéskor sikerült az elbocsátottak létszámát a szakszervezet javaslatára lecsökkenteni. Elsősorban a gyermeküket egyedül nevelő anyákat és az 5 évvel nyugdíj előtt állókat sikerült megmenteni.

5. Befolyásolás: A döntést magát nem sikerült befolyásolni, de a munkavállalókat érintő következményeket igen. Ez azt jelentett, hogy a vállalat elfogadta a szakszervezet által ajánlott szociális szempontokat

6. Befolyásoló tényezők. A vállalatnál meghozott döntést már nem lehet befolyásolni. Az előkészítés időszakában a szakszervezet megpróbál az összes törvény adta lehetőséggel élni: Munkatörvénykönyv, ágazati KSZ, vállalati KSZ, ágazati szakszervezet szakértőjének bevonása a tárgyalásokba, valamint négyszemközti tárgyalások, kölcsönös meggyőzés.

7. Nyomásgyakorlás: A cég nyomatékosan kérte a munkavállalók képviselőit, hogy a tárgyalásokat ne vigyék ki a nyilvánosságra. Azt elfogadta a cég, hogy az ágazati és szakszervezet szakértői segítsék a tárgyalást, de mindenfajta más nyilvánosságtól a cég mereven elzárkózott.

8. Állandó testület: Nem hoztak létre, de a szakszervezet javaslatára, még a tárgyalások kezdetén megalakult egy „Előkészítő testület”, melyben a szakszervezet, az üzemi tanács képviselői és humánpolitikai szakértőik vettek részt. - A testület feladata volt a tárgyalásokra való előzetes felkészülés, a vállalati döntés előzetes véleményezése, munkavállalói javaslatok előkészítése. Ennek a testületnek a partnere, vállalati részről a humánpolitikai igazgató volt. A tárgyaló delegációban a helyi szakszervezet és üzemi tanács képviselői vettek részt. 

9. A munkavállalói delegáció a következő érveket használta a tárgyalás során:

· Szakszervezeti tisztségviselőt csak a felettes szakszervezet előzetes beleegyezése alapján lehet elbocsátani

· Munkavállalóknál figyelembe kell venni a szociális körülményeket (gyermekét egyedül nevelő anya, 5 évvel a nyugdíjkorhatár előtt álló munkavállaló)

· Szakmai elismertség, nemzetközi elismertség figyelembevétele

· Munkavállaló kora, a vállalatnál eltöltött munkaviszony

A munkáltató elfogadta ezeket az érveket.

Jó példák

1. A vállalat első lépésben 15 szakszervezeti tisztségviselőt kívánt elküldeni. Ezek a szakszervezeti tagok fizikai munkát végeztek, és a vállalat munkaerő-kölcsönzőhöz kívánta őket kiszervezni. A Magyarországon fennálló rendelkezések szerint 15 fő már csoportos létszámleépítésnek minősül, és kötelező a szakszervezetekkel történő konzultáció. Erről a vállalat vezetősége megfeledkezett. A másik hiba, melyet a munkáltató elkövetett, hogy jogutódlás nélkül kívánta a dolgozóit kiszervezni, mely az ágazati és vállalati KSZ-vel ellentétes. A szakszervezet rögtön vétót emelt, az ügyet átadták jogászoknak. A vállalat visszavonta rendelkezését. Így a 15 fő a vállalatnál maradt.

2.  A cég úgy akarta módosítani a vállalati kollektív szerződést, hogy a dolgozók munkaszerződését „változó munkahelyre” kívánta módosítani. A KSZ módosítása csak a szakszervezettel közösen történhet, de a munkáltató „elfelejtette” tájékoztatni erről a szakszervezetet. A vállalati szakszervezet vétót emelt, és megakadályozta a KSZ ilyenfajta módosítását.

Vállalati tanulmányok 2.

Taverna Holding Zrt

A holding típusú kollektív szerződések egymással tulajdoni kapcsolatban álló vállalkozások számára adnak közös munkaügyi szabályozást. A holdingszerződésekkel a szakszervezeteknek sikerült eredeti keretei között megtartaniuk a kollektív alkut, így hatása olyan jogilag elkülönült, kisméretű vállalkozásokban is érvényesül, ahol önállóan nehéz lett volna életben tartani a szakszervezetet. A magyar kollektívszerződés- struktúrában ez egy harmadik szint, a vállalati és az ágazati szint között.

A Taverna Holding Zrt vállalatnál 510 fő dolgozik, ebből 350 fő fizikai, 130 fő szellemi és 30 fő középvezetői beosztásban.

A vállalatnál van 

· szakszervezet 

· üzemi tanács, valamint 

· Munkavédelmi Bizottság.

A cégnél szakszervezet köti a kollektív szerződést a munkáltatóval. A KSZ határozatlan időre vonatkozik, és bármelyik fél 6 hónapi felmondási idővel, a naptári év utolsó napjára írásban felmondhatja. Ezzel egyidejűleg a felek megkezdik az új kollektív szerződési tárgyalásokat (City Budapest Zrt és TAVERNA Holding Zrt kollektív szerződése: 2006. július 1, Általános rendelkezés, 2 bekezdés)

A kollektív szerződés tartalmazza a szakszervezeti jogokat és a munkáltatóval való együttműködés szabályait (Általános rendelkezés 4. bekezdés)

Ez a bekezdés rendelkezik arról is, hogy a munkáltatónak döntés előtt véleményeztetnie kell a szakszervezettel a munkavállalók nagyobb csoportját (legalább 7 fő) érintő intézkedések tervezetét, pl. átszervezés, átalakítás, korszerűsítés stb.

Az együttműködés formái

· tájékoztatók, tervezetek, iratok megküldése a másik félnek

· a két fél közötti konzultációk és egyeztetések

· meghívottként részvétel a másik fél testületi ülésén.

A céget éppen most vette meg egy pénzügyi befektető. Ezért is érdekes téma a szakszervezet számára az információs és konzultációs jog, mivel a gyakorlatban most próbálják ki először.

Válaszok a feltett kérdésekre

1. Kollektív fellépés oka:

A cég ez évben került eladásra. A magyar tulajdonosok egy pénzügyi befektetőnek adták el a holdingot. A tulajdonosváltás együtt jár a cégcsoport átalakításával, kiszervezéssel és csoportos létszámleépítéssel.

2. Vállalat célja: Szerkezeti, szervezeti átalakítás, vállalat karcsúsítása

3. Következmények a munkavállalókra - Az eladás következtében az eddigi egységeket más bérlők működtetik a jövőben. Ennek következtében a munkahelyek egy része megszűnik. Ezek a változtatások, átszervezések az összes munkavállalót érintik.

4. Munkavállalók képviselőinek jogai - Magyarországon a munkavállalók képviselőinek jogait a Munkatörvénykönyv szabályozza. A vendéglátó és idegenforgalmi ágazatban az MT-n kívül az ágazati és ebben az esetben a vállalati kollektív szerződés is szabályozza, mit kell tenni a munkavállalót érintő kérdésekben:

· Például: a munkavállalót a munkavégzés körülményeit érintő nagyobb változásokkal kapcsolatos kérdésekben a munkáltatónak kötelező konzultálni az üzemi tanáccsal

· A munkáltató a dolgozókat érintő döntés előtt 15 nappal köteles konzultálni a munkavállalók képviselőjével- ÜT-vel

· Ha a munkavállalók egy csoportja elbocsátásra, vagy áthelyezésre kerül, a munkáltató köteles konzultálni a munkavállalók képviselőivel, akár egyenként az érintett személyekről is. A törvény értelmében csoportos létszámleépítésnek számit, ha a dolgozók 10 %-t, vagy 10 főt elbocsátanak, de a vállalatnál már 7 fő elbocsátása is csoportosnak minősül.

· A közvetlen felsőbb szakszervezeti szerv előzetes egyeztetése szükséges a választott szakszervezeti tisztséget betöltő munkavállaló más munkahelyre való áthelyezésére, munkaviszonyának megszüntetéséhez (Általános rendelkezés 4. pont utolsó előtti bekezdés).

A cégnél nincs felügyelő bizottság.

5.
Befolyásolási lehetőségek: A munkavállalókat érintő kérdéseket meg lehet vitatni a vállalat vezetőségével, elvileg befolyásolni is lehet a döntést az előkészítés szakaszában, de a vállalat döntését már nem lehet megváltoztatni. 

6. 
Módszerek a vállalati döntések befolyásolására: Csak tárgyalási lehetősége van a munkavállalói képviseleti szervezeteknek. A szakszervezetek és az üzemi tanácsok igyekeznek minden törvényi lehetőséget kihasználni a tárgyalások során (MT, ágazati KSZ, vállalati megállapodások). A Taverna csoport esetében az ágazati szakszervezet szakértői is részt vesznek a tárgyalásokban és segítik a vállalati szakszervezeti képviselők munkáját.

7.
 Nyomásgyakorlás lehetőségei - A cég nyomatékosan kéri a tárgyaló partnereket, hogy ne vigyék házon kívülre a tárgyalásokat. A kollektív szerződés Általános rendelkezésének 4 pont 7. bekezdése kimondja: „A felek vállalják, hogy a másik féltől kapott információkat, tájékoztatásokat, adatokat, és az egyeztetés során tudomásukra jutott ismereteket bizalmasan kezelik a másik fél kifejezett jelzése (pl. iraton történő feltüntetése) esetén. E nélkül is a személyes adatok védelmét biztosítani kell”. Ennek ellenére, a szakszervezet „megfenyegette” a munkáltatók képviselőit, hogyha nem jutnak közös megállapodásra, akkor értesítik a médiát a munkáltatók „munkavállalók ellenes viselkedéséről”.

8
.Állandó testületek.

Mivel a cégnél ez az első átszervezés, és tulajdonváltás, nem alakult erre egy állandó testület. Minden szinten a munkavállalók képviselői tárgyalnak az adott vezetőséggel

9.
Szakszervezeti álláspont - Az MT az ágazati KSZ és a helyi KSZ elég nagy lehetőséget biztosít a szakszervezet és az üzemi tanácsok számára az információs és tájékoztatási jogok alkalmazására.

Vállalati tanulmányok 3.

INTERCONTINENTAL Szálloda Budapest Kft

A vállalat többször került eladásra, éppen most került sor egy újabb tulajdonos váltásra. (Fórum Szálloda Rt, Intercontinental Szálloda Budapest RT, most Intercontinental Szálloda Budapest Kft). 

A cég létszáma 277 fő, ebből 200 fő fizikai, 47 fő szellemi és 30 fő középvezető.

A vállalatnál van

· szakszervezet

· Üzemi tanács

· Munkavédelmi Bizottság

· Európai Üzemi tanács

(eddig tagjai voltak az Intercontinental EÜT-nek, de az új tulajdonos váltással megszűnt a tagságuk. Az új tulajdonosnak több európai országban van cége, de nincs EÜT-je. A magyar fél kezdeményezni fogja az EÜT felállítását.)

· Felügyelő Bizottság 

(Probléma az, hogy a vállalati menedzsment javaslatára és nyomására a HR igazgatót választották meg munkavállalói képviselőnek.)

A vállalati kollektív szerződést a szakszervezet köti a munkáltatóval, mindig egy évre. A kollektív szerződés hat hónapig nem mondható fel, ezt követően, bármely fél, hat hónapos határidővel, a másik félnél írásban felmondhatja a szerződést. A felmondást követően, két héten belül egyeztető bizottságot hoznak létre, a felmondási okok kivizsgálására, felülvizsgálva annak lehetőségét, hogy módosításokkal a KSZ hogyan tartható hatályban.(KSZ 6-7 pontja)

Pozitívum - Amíg az új kollektív szerződés nem kerül aláírásra, addig a régi marad érvényben. 

A kollektív szerződés 8. pontja szabályozza „ A munkáltató intézkedésekor a munkavállalók „nagyobb csoportja” 10 fő. Ha a tervezett intézkedés egy önálló területet, illetve ezen belül részleget, vagy foglalkoztatási csoportot érint a „nagyobb” csoport” 10 fő felett értendő.” A vállalat vezetősége úgy „játssza ki ezt a rendelkezést, hogy egyszerre maximum 4-5 főt küld el, így nem vonatkozik rájuk a csoportos létszámleépítés. A kollektív szerződés 19 pontja kimondja, hogy „a munkaszerződés csak közös megegyezéssel módosítható… Megállapodás hiányában is módosul a munkaszerződés, ha a KSZ előnyösebb feltételeket nyújt a munkavállalónak a munkaszerződésben megállapítottnál.”

Válaszok a feltett kérdésekre

1.
Kollektív fellépés oka - A tulajdonos váltások miatt a cégnél folyamatosan vannak létszámleépítések, de egyszerre csak 4-5 főt küldenek el, hogy ne kelljen a szakszervezettel és az üzemi tanáccsal tárgyalni.

2.
Vállalat célja - A menedzsment a költségcsökkentésre hivatkozik. Igazi célja a profit növelése, a részvényesek jobb kielégítése. A vállalat vezetősége arra hivatkozik, hogy a munkavállalók az éves terveket nem teljesítik, ezért van szükség átszervezésekre.

3.
Következmények a munkavállalókra - Kevesebb létszámmal, nagyobb munkamennyiséget, magasabb színvonalon kell ellátni. Az adminisztrációs munkák növekedtek, egy-egy munkavállaló leterheltsége már pszichikai problémákat vet fel.

4.
Munkavállalók képviselőinek jogai - A Munka Törvénykönyve és a vállalati kollektív szerződés rögzíti a munkavállalók képviselőinek jogait. De a cégnél a valóságban ezeket a jogokat nem veszik figyelembe:

Például: Az egyik részlegnél felmondtak 5 munkavállalónak, és a felmondással egyidejűleg tájékoztatták a szakszervezetet (Nem előtte, ahogy a törvény előírja). A szakszervezet hiába hivatkozott a jogszabályra, valamint arra, hogy erre a tevékenységre a cégnek szüksége van, a felmondás megtörtént. Később kiderült, hogy a szakszervezetnek mégis igaza volt, mert ezek a munkák elengedhetetlen részét képezik a szálloda működésének. A cég nem vette vissza az elküldött munkavállalókat, hanem külső cégtől bérelte a dolgozókat.

5. Befolyásolási lehetőségek - Mivel a cég rendszeresen utólag tájékoztatja a munkavállalók képviselőit a döntéseiről, ezért a szakszervezet és az üzemi tanács tehetetlen. 

6.  Módszerek a vállalati döntések befolyásolására

A vállalatnál eddig használt módszerek: levelezések, tárgyalások, a munkavállalók mozgósítása (ez egyre nehezebb, mert a munkavállalók féltik a munkahelyüket, ezért nem állnak ki a szakszervezet mellett.) és az ágazati szakszervezet szakmai segítsége.

A magyar törvények, a dolgozók rovására „megengedők” a külföldi befektetőkkel szemben. A külföldi befektető pedig „szó szerint” betartja a törvényt, és nem hajlandó több kedvezményt adni, mint amit a törvény előír.

7. Nyomásgyakorlás lehetőségei - Csak az ágazati szakszervezet segítségét kérhetik, más eszköz nem áll rendelkezésükre.

8. Állandó testület - Amíg a cégnél volt Európai Üzemi Tanács, addig a munkavállalók képviselője folyamatosan kapott tájékoztatást a céggel kapcsolatban, és lehetőség volt a szállodaiparban dolgozók munkakörlényeit érintő kérdések megvitatására, tapasztalatok cseréjére. Most ez az EÜT megszűnt, és nincs olyan állandó testület, ahol a tájékoztatást és konzultációt gyakorolhatnák.

9. Szakszervezet álláspont - A cégnél a tájékoztatás „egyoldalúan” működik. A munkavállalók képviselőit vagy a döntésekkel egyidejűleg, vagy utólag tájékoztatják. A konzultációt ugyan a KSZ rögzíti, de a vállalat vezetősége a gyakorlatban nem alkalmazza.

10-11. A szakszervezet levelet írt az új tulajdonosnak, melyben kérték, hogy találkozzon a munkavállalók képviselőivel. Nem történt meg. Nem ismerik az új tulajdonos elképzeléseit a vállalat jövőjével kapcsolatban. Nem tudják, hogy az új tulajdonos hajlandó lesz-e létrehozni a cég Európai Üzemi Tanácsát, annak ellenére, hogy Európában legalább 7 céggel rendelkezik. A szakszervezetnek egyre kevesebb eszköz van a kezében a munkavállalói jogok gyakorlására. A munkavállalók féltik az állásukat, ezért nem kérik a szakszervezet, üzemi tanács segítségét. A Felügyelő Bizottságban, ahol kaphatnának tájékoztatást, ott a munkavállalók képviselője helyét a HR igazgató foglalja el. A vállalatnál nagy a stressz és a munkavállalók elégedetlensége.

Vegyipari, gyógyszeripari, gázipari, gumiipari, alumínium-ipari ágazat 

Makrogazdasági mutatók

A legnagyobb vegyipari ágazat a feldolgozóipari termelésből részesedő vegyianyag-termékgyártás 2005-ben 6,9%. Az ágazat legnagyobb alágazata a vegyi alapanyaggyártás 15% nőtt az előző évihez képest. A második nagy alágazata a 40%-os részesedésű gyógyszergyártás termelési volumene nem érte el az előző évit. A harmadik ágazat a gumi-, műanyag termék gyártása 3,3%.

Ipari termelés megoszlása a vállalkozások létszám-kategóriája szerint 2005

	ágazat
	5-9
	10-19
	20-49
	50-249
	250 és nagyobb
	Összesen %

	
	fő között
	
	

	Vegyi anyag, termékgyártás (DG)
	0,3
	1,3
	4,2
	11,2
	83
	100

	Gumi-, műanyag termék

gyártás (DH)
	2,2
	6,1
	11,8
	42,0
	37,8
	100


A fenti táblázatból látható, hogy a vegyi anyag termékgyártásban a 250 főnél többet foglalkoztató vállalatok a dominánsak (83%) a gumi-, műanyag termék gyártásában az 50-249 fő közötti (42%) és a 250 fő feletti (37,8%) foglalkoztató vállalatok a jellemzőek. Ez a munkaügyi kapcsolatok szempontjából különösen fontos a munkavállalói érdekképviseletek számára a tájékoztatás és konzultáció területén.

Foglalkoztatás, átlagkereset

	Tevékenység szerinti foglalkoztatottak száma
	 
	2006.I. félév
	 

	 
	
	
	
	 
	 
	 
	  

	 
	 
	 
	 
	 
	fizikai
	szellemi
	összesen

	 
	Vegyi anyag, termék gyártása
	16791
	13435
	30226

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	 
	Gumi, műanyag termék gyártása
	28002
	7424
	35426

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	 
	Alumíniumgyártás
	 
	 
	3351
	1124
	4475

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	 
	Gázgyártás, elosztás
	 
	2488
	3711
	6199

	
	
	
	
	
	
	
	

	 
	 VDSZ érdekvédelmi területén levők
	 
	 34263
	21087 
	55350 


Átlagkereset 

A teljes munkaidőben foglalkoztatottak havi bruttó átlagkeresete:

	Ágazat
	 
	 
	2006. I.f.év
	 

	 
	 
	fizikai
	szellemi
	összesen

	Alumíniumipar
	Ft
	197 059
	463 661
	260 313

	 
	a)
	104,2
	104,5
	104,5

	Gázipar
	Ft
	177 070
	275 929
	239 903

	 
	a)
	109,7
	106,8
	107,5

	Gumiipar
	Ft
	177 754
	453 267
	240 739

	 
	a)
	105,6
	112,5
	107,0

	Gyógyszeripar
	Ft
	224 350
	359 108
	291 472

	 
	a)
	108,2
	107,9
	109,0

	Szakágazaton 
	Ft
	149 983
	442 755
	275 215

	kívüli
	a)
	102,1
	121,6
	114,5

	Papíripar
	Ft
	158 955
	368 831
	214 301

	 
	a)
	105,3
	104,5
	105,3

	Vegyipar
	Ft
	136 539
	317 065
	193 986

	 
	a)
	102,0
	106,6
	103,4

	VDSz összesen
	Ft
	172 469
	348 364
	239 479

	 
	a)
	104,7
	107,9
	106,4


Megjegyzés: a) az előző év azonos időszakának százaléka

Munkaügyi kapcsolatok alakulása az irányelv (2002) előtti és utáni időszakban ágazati szinten

A VDSZ idén 100 éves, hivatalosan 1906. április 22. óta működik a Vegyészeti Munkások, majd a Vegyipari Dolgozók Szakszervezete, jelenleg a Magyar Vegyipari, Energiaipari és Rokon Szakmákban Dolgozók Szakszervezeti Szövetsége. 1990 óta tagja az ICEM-nek EMCEF-nek.

Ágazati Szociális Párbeszéd
a magyar Vegyipari, Energiaipari és Rokon Szakmákban Dolgozók Szakszervezeti Szövetsége (VDSZ) érdekképviseleti területén 

1990-2002 közötti időszak ágazati érdekegyeztetése a vegyipar és rokon szakmák területén

A VDSZ és a Magyar Vegyipari Szövetség először 1992. július 13-án írt alá bértarifa szerződést a vegyiparban. Hosszú egyeztetés és kompromisszum eredményeként 1993. augusztus 12-én aláírásra került a határozatlan időtartamra kötött ágazati KSZ is. Ugyancsak 1993 óta van ágazati (alágazati) KSZ a gyógyszeriparban, amelynek része a bérmegállapodás. Az ágazati kollektív szerződés határozatlan idejű, évenkénti módosításokkal. A VDSZ érdekképviseleti területéhez tartozik a gázipar, ahol a privatizációt megelőzően kötöttek un. több munkáltatós kollektív szerződést (1994. július), amely alágazati kollektív szerződésnek tekinthető. Az eddigiekből kitűnik, hogy a VDSZ érdekképviseleti szférájában a 2000-es éveket megelőzően is létezett valamilyen ágazati szintű együttműködés a szociális partnerek között, amely alapjául szolgálhatott a létrejövő ágazati-, alágazati párbeszéd bizottságoknak.

2002 utáni ágazati érdekegyeztetés 

Vegyipari Ágazati Párbeszéd Bizottság

A Vegyipari Ágazati Párbeszéd Bizottság megalakulásáról szóló megállapodást 2003. november 28-án írták alá a szociális partnerek képviselői. A Megállapodásban a felek rögzítették, hogy együttműködnek: a vegyipari ágazati szintű párbeszéd erősítése és fejlesztése, a szociális párbeszéd intézményrendszerének létrehozása és működtetése érdekében. Kijelentették, hogy az együttműködés egymás kölcsönös elismerésén, érdekeik tiszteletben tartásán alapul, és kiterjed mindazon területekre, intézkedésekre, amelyek az ágazat helyzetét, jövőjét, munkáltatói vagy munkavállalói érdekeit érintik. Kinyilvánították, hogy a megalakulást követően meghatározott időn belül közösen kidolgozzák az ideiglenes szervezeti és működési szabályzatot, a működés rendjét. Egyetértettek abban, hogy a Bizottság működése során kiemelt figyelmet fordít a következő területekre: 

· a vegyipari ágazat/szakágazat nemzetgazdaságban betöltött szerepének, elismertségének növelésére,

· arculatának pozitív kialakítására és közvetítésére, 

· az ágazatot és a munka világát érintő jogszabályokra, 

· a foglalkoztatás-, bér- és jövedelempolitikára, 

· oktatásra, képzésre, 

· környezetvédelemre, 

· munkahelyi egészségre és biztonságra, 

· munkavédelemre, 

· munkaidőre és annak beosztására, 

· létszámleépítés miatt elbocsátott munkavállalók elhelyezkedésének segítésére, ágazati/alágazati/szakágazati kollektív szerződésekre, 

· az EU-ban működő ágazati párbeszéd bizottságokba való bekapcsolódásra, 

· a szociális béke fenntartása érdekében az ágazatban alkalmazható konfliktuskezelési (és megoldási) módszerek kidolgozására.

A törvényalkotási munka elősegítése érdekében a Bizottság véleményezi az átadott jogszabálytervezeteket, kialakítja egyeztetett álláspontját, és szakmai javaslatokat dolgoz ki. 

A Bizottság megalakításánál és működési feltételeinek meghatározásánál mértékadónak tekintik

· az Érdekegyeztető Tanácsnak az érdekegyeztetés megújításáról szóló, 2002. július 6-án kötött megállapodását,

· az Ágazati Tanács 2003. július 2-i Keret-megállapodását az Ágazati Párbeszéd Bizottságok létrehozásának és működtetésének elveiről,

· a jelenleg érvényes munkaügyi szabályokat.

A Bizottság működési szabálya, feladat- és hatásköre, szervezeti és működési rendje kialakításánál érvényesítik a későbbiek során hatályba lépő, az Ágazati Párbeszéd Bizottságokra vonatkozó jogszabályokat. A Bizottság megalapítói hangsúlyozták, hogy elkötelezettek a vegyiparban az ágazati párbeszéd rendszerének megerősítése és eredményes működtetése iránt, és ezt tevékenységükkel támogatják. A felek kinyilvánították, hogy a helyi kollektív szerződésben, bérmegállapodás és egyéb megállapodások megkötése során jelen Megállapodásban rögzített elveket figyelembe veszik. 

A Megállapodás aláírói a munkavállalói oldal részéről 

· Magyar Vegyipari, Energiaipari és Rokon Szakmákban Dolgozók Szakszervezeti Szövetsége, Vegyipari Szakszervezetek Szakági Szövetsége,

· MOL Vegyész Szakszervezet

· Gyógyszeripari Szakszervezeti Szövetség

· Gumiipari Szakszervezeti Szövetség

· Alumíniumipari Szakszervezetek Szövetsége

és a munkáltatói oldal részéről 

· Magyar Vegyipari Szövetség

· Magyarországi Gyógyszergyártók Országos Szövetsége

· Magyar Gumiipari Szövetség

· HUNGAMOSZ Alumíniumipari Munkáltatók Országos Szövetsége 

A VDSZ az ÁPB-ket előkészítő-feltérképező tanulmányt a munkavállalói oldal részéről elkészítette, majd a munkaadói oldallal egyeztetve, egységes ágazati együttes véleménnyé dolgozták egybe. A l8 ágazati és a 3 átfogó-összegző tanulmány alapul szolgált az ÁPK-k jellemzőinek meghatározásához. 

A Vegyipari Ágazati Párbeszéd Bizottság a megalakulását követően elkészítette, majd többfordulós tárgyalással elfogadta saját ideiglenes Szervezeti és Működési Szabályzatát, amelyben rögzítette: az alapelveket, ismérveket, feladatokat, struktúrákat, tisztségviselőket, az oldalak jogosultságait és kötelezettségeit, határozathozatal rendjét, jegyzőkönyvvezetés formáját és módját és egyéb rendelkezéseket, amelyet már a Parlament előtt lévő törvényi szabályzás elfogadását követő hatálybalépésig kell alkalmazni. A Vegyipari Ágazati Párbeszéd Bizottság a megalakulása óta több, az ágazatott érintő és a jövőjét meghatározó témában készített tanulmányt, illetve rendezett konferenciát. 

Tanulmányok

· A munkaerő kölcsönzés problémái. A visszaélések megakadályozásának lehetőségei (szakma-specifikus 4 ÁPB közös tanulmány)

· Javaslat a Munka Törvénykönyve vonatkozó szabályainak felülvizsgálatához, amelynek eredményeként a Parlament a Munka Törvénykönyvére vonatkozó rendelkezéseit szigorította 2005-ben. Növelte a kölcsönző cégek felelősségét és a kölcsönzött munkavállaló védelmét. Csökkentette a lehetőséget a közterhek megfizetésének kijátszására.

· Merre tovább? A magyar vegyipar jövőképe. A magyar vegyipart érintő szakképzés, felnőttképzés fejlesztésének problémái, lehetőségei. 

A tanulmány eredménye, hogy 2006-ban módosult az Országos Képzési Jegyzék, amelynek célja a változó gazdasági, az európai körülményekhez alkalmazkodni képes munkaerő kialakulása, az igények mind gyorsabb kielégítése. Lényege az összehangolt, egymásra épülő struktúra, mely lehetővé teszi a munkaerő-piaci elvárásokhoz való rugalmas alkalmazkodást, a minőségi képzést. Ezután már csak a szakmai és vizsgakövetelmények kidolgozása van hátra. Ez a vegyiparban kiemelt jelentőséggel bír, mivel 2007-ben már az új képzési jegyzék szerint oktatnak a szakiskolák.

· Tájékoztató az álláskeresést támogató ellátó és a foglalkoztatást elősegítő rendszer változása a módosított Foglalkoztatási Törvény alapján

2005-ben az Országgyűlés elfogadta a foglalkoztatási törvény, a prémiumévek programról szóló törvény és a pályakezdő fiatalok, az ötven év feletti álláskeresők, valamint a gyermekgondozást követően munkát keresők foglalkoztatásának elősegítéséről, továbbá az ösztöndíjas foglalkoztatásról szóló törvény módosítását. A törvénymódosítás célja az volt, hogy érdekeltséget, lehetőséget és esélyt teremtsen a munkavégzésre, a passzív segélyezés helyett az aktív álláskereséshez nyújtson támogatást, érvényt szerezzen a munkaügyi szabályoknak. Az álláskeresők számának fokozatos csökkenése, a foglalkoztatás növelése EU-s elvárás is. Ez a tájékoztató segíti a munkavállalói, a munkaadói érdekképviseleteket és a munkahelyüket elvesztőket, a képzési programok készítőit, előadóit és minden érdeklődőt az új és a módosított törvények (szabályok) közötti eligazodásban.

· „A vegyipar és alágazatainak foglalkoztatási problémái a munkaerő-piaci helyzet várható alakulása” című tanulmány 

Az ágazati párbeszéd bizottságok feladatainak teljesítéséhez szükséges információk egy része a jelenlegi statisztikai információs rendszerből elérhetők. A Vegyipari Ágazati Párbeszéd Bizottságban résztvevő szociális partnerek igénye alapján részletesebb információkra volt szükség az ágazatban és alágazatokban az utóbbi évben lezajlott folyamatok és a kialakult helyzet, valamint azok várható alakulásának, változásának megismerése érdekében. A kapott információk alapján készült el a tanulmány, amelynek alapján a munkaadói és a munkavállalói oldal a kialakult helyzet ismerete és az előrejelzés alapján fel tud készülni az ágazati, alágazati és munkahelyi szintű tárgyalásokra, kialakíthatja a képviselendő álláspontját, ezzel is elősegítve a különböző tárgyalások (kollektív szerződés, bér, stb.) eredményességét, sikerét.

· A REACH az Európai Unió új vegyi anyag rendelete

Az Európai Unió új vegyi anyag szabályozásának lényege, hogy a régi rendszer helyett egyetlen rendeletben alapvetően megváltoztatja a vegyi anyagokkal kapcsolatos gyártói/importőri és hatósági feladatokat. A régi rendszer nagymértékben hátráltatta az innovációt, mert konzerválta a régi anyagok használatát az újak helyett. A tanulmány célja az volt, hogy áttekintést adjon a feladatokról az ipar szereplőinek.

Konferenciák

· 2005. december konferencia a szakképzésről. 

· 2006. március - az Európai Unió új vegyi anyag politikája a REACH tükrében: környezeti hatások az ágazati sajátosságokra

· Vegyipari környezetvédelmi és biztonságtechnikai konferencia (Eger).

A Vegyipari Ágazati Párbeszéd Bizottság 2006-ban a következő fő témákat vizsgálja

· a vállalati szociális párbeszéd rendszerét a Vegyipari Ágazati Párbeszéd Bizottságot alkotó alágazatokban (ágazati kollektív szerződések, bérmegállapodások).

· Tanulmányok készülnek:

· A kollektív szerződésekről az Európai Unióban,

· A környezetvédelmi beruházások hatása a magyar vegyiparban. 

· A vegyipar foglalkoztatási problémái a munkaerő-piaci helyzet várható alakulása (a 2005. évi tanulmány nyomon követése és aktualizálása).

· A magyar vegyipar és a REACH.

· A magyar vegyipar jövője és 10 év távlati lehetőségei.

· Egészségvédelmi feladatok a vegyipar területén.

Gázipari Alágazati Párbeszéd Bizottság

A VDSZ érdekképviseleti területéhez tartozik a gázipar. A gáziparban is megalakult az alágazati ágazati párbeszéd bizottság. Cél a gázipar szakmaiságának, sajátosságának és tradícióinak fenntartása, a szakszervezeti tagság megtartása a jogi szétválasztás után létrejövő cégekben. Ehhez szükséges a szakszervezetek és tisztségviselőik támogatása egyrészt előadások, célorientált képzések szervezésével, másrészt az információs rendszerek kiszélesítésével. A Gázipari Szakszervezeti Szövetség és a Gázipari Intéző Bizottság elsőrendű feladata az ágazati szintű érdekegyeztetés fejlesztése, az ágazati kollektív szerződés megkötése, későbbiekben kiterjesztése a megalakuló új szervezetekre. A munkavállalók (nemcsak szakszervezeti tagok) megszólításához anyagot kell készíteni és eljuttatni a munkahelyekre.

Gyógyszeripari Alágazati Párbeszéd Bizottság

A gyógyszeripari alágazatban is van az alágazati párbeszéd bizottság, amelynek legsürgősebb feladata a szervezeti és működési szabályzat kidolgozása, valamint a 2006. évi alágazati kollektív szerződés módosítása és a 2006. évi bérmegállapodás megkötése.

A Vegyipari Ágazati Párbeszéd Bizottság működése a megalakulás óta kisebb zökkenőkkel folyamatosnak és érdeminek tekinthető; az ágazati és alágazati kollektív szerződések és bérmegállapodások ágazati párbeszéd bizottságok által való elfogadása és kiterjesztése még várat magára. Az Európai Vegyipari Ágazati Párbeszéd Bizottságban való részvétel lehetőségeivel a VDSZ igyekszik befolyásolni az EU által hozott vegyipart érintő szabályozás kedvező irányú kialakítását, amelyek úgy a munkavállalók, mind a munkaadók érdekeit szolgálják.

Vállalati tanulmányok 4. 

CHINOIN Zrt. 

Ágazat: gyógyszeripar

Tulajdonosi összetétel: 99,9% Sanofi Aventis csoport (2006 tavaszától) (francia)

Cég telephelyei: Budapest, Veresegyháza, Miskolc (Magyarországon)

Foglalkoztattok száma:

2054 fő (2006-os adat)

Szakszervezeti szervezettség: 46,25%

A cégnél van

· szakszervezet

· üzemi tanács 

· Európai Üzemi Tanács

· Munkavédelmi bizottság (törvényi kötelezettség)

· Felügyelő Bizottság

Megállapodások

· Ágazati Kollektív Szerződés érvényes

· Kollektív szerződés

· Európai Üzemi Tanács megállapodás (a magyar tagok már 2002-től teljes jogú tagként vesznek részt)

· Etikai Kódex

Kollektív szerződés (KSZ)

2001-től van a vállalati kollektív szerződés, mely a Chinoin Rt vezetősége és a KSZ-kötésre jogosult Chinoin Vegyipari Dolgozók Szakszervezete között konszenzus alapján jött létre.

A jelenleg hatályos és módosított KSZ határozatlan idejű és 2006. június 1.-től lépett hatályba. A Chinoin Zrt. és Sanofi-Aventis Magyarország Zrt.-re érvényes. 

Tájékoztatási és konzultációs jog

A munkáltató köteles együttműködni a szakszervezettel és ennek keretében az érdekképviseleti tevékenységet az ehhez szükséges információk adásával segíteni, valamint észrevételeikre, javaslataikra vonatkozó álláspontját és ennek indokait velük közölni. (KSZ 2.2 pontja)

A szakszervezet a munkáltatótól minden olyan kérdésben tájékoztatást kérhet, amely a munkavállalók munkaviszonnyal összefüggő gazdasági és szociális érdekeivel kapcsolatos. A munkáltató ezt a tájékoztatást és intézkedésének indokolását nem tagadhatja meg. A szakszervezet ezen túlmenően jogosult a munkáltatói intézkedéssel kapcsolatos álláspontját, véleményét a munkáltatóval közölni, továbbá ezzel összefüggésben konzultációt kezdeményezni. (KSZ 2.3 pontja szószerinti átvétele az MT 22. § (1)-nek)

A szakszervezet jogosult ellenőrizni a munkakörülményekre vonatkozó szabályok megtartását. Ennek keretében a munkaviszonyra vonatkozó szabályok végrehajtásáról az érintett szervtől tájékoztatást kérhet és a szükséges felvilágosítást, adatot rendelkezésére kell bocsátani. A szakszervezet az ellenőrzés során észlelt hibákra és mulasztásokra a végrehajtásért felelős szervek figyelmét felhívhatja, és ha azok a szükséges intézkedéseket kellő időben nem teszik meg, megfelelő eljárást kezdeményezhet. Ennek eredményéről az eljárást lefolytató szerv a szakszervezetet tájékoztatni köteles. (KSZ 2.4 pontja szószerinti átvétele az MT 22. § (3-4)-nek)

A munkáltatónak intézkedése megtétele előtt – amennyiben az legalább 30 fő munkavállalót közvetlenül érint – a szakszervezet munkahelyi képviselőjét tájékoztatni kell. (KSZ 2.6 pontja)

A munkáltató tájékoztatási kötelezettsége a jogutódlással kapcsolatban, a KSZ 2.7 pontjában külön rögzítésre került. Csoportos létszámcsökkentés részleteit az MT. szabályozza.

Kollektív munkaügyi vitát, döntőbíró bevonását az MT. szabályozza. Megállapodás létrejötte esetén az a  KSZ mellékletét képezi.

Titoktartási kötelezettség

A másik féltől kapott információkat minősítésüknek megfelelően kezelik és a másik fél kifejezett jelzése (iraton történő feltüntetése) esetén vállalják a titoktartást. (KSZ 2.13 pontja)

A kérdésekre adott válaszok

1. A munkavállalók érdekeit sértő munkáltatói intézkedés esetén mindig indokolt a kollektív fellépés. Konkrét példák: orosz gazdasági válság hatása miatti létszámcsökkentés 1998 és 1999-ben. De felvásárlás, átszervezések és kiszervezések is történtek a vállalat életében.

2.  Ezen kívül az orosz válság idején szükség volt nagymérvű létszámleépítésre a termelési igény, a költségek csökkentése miatt. Akkor 440 fő került elbocsátásra.

3. A munkavállalókra elbocsátás várt.

4. Konszenzuson alapuló szociális megállapodást kötöttek a munkáltatóval, ebben rögzített külön paritásos bizottságban a távozó munkavállalóknak személyes tanácsadást nyújthattak. A létszámleépítés döntésébe a szakszervezet nem szólhatott bele csak konzultációs jogaikat gyakorolhatta.

5. Leginkább a munkaidő szabályozásával kapcsolatban befolyásolhatták a munkáltatót az elmúlt években, amikor a 40 órás munkahétről áttértek egy rövid időre a heti 36 órásra. Mivel problémák adódtak, visszaálltak a heti 40 órára. Cserébe az érintettek 5 nap pótszabadságot kaptak, amelyet a KSZ-ben rögzítettek.

A korengedményes nyugdíjazással  távozó munkavállaló helyett nem lehet felvenni másik munkavállalót.

6. Módszerek a vállalat befolyásolására: tárgyalások során a kompromisszumra törekedtek. A nagy elbocsátásoknál vállalati álláskereső szolgálatot állítottak fel és működtettek.

7. Más nyomásgyakorló csoportokkal nem léptek kapcsolatba. 

8. Nem jöttek létre állandó testületek.

9. A tárgyalásokra az alábbiak voltak jellemzőek: kompromisszumra való törekvés, álláspontok közelítése, és a nyer-nyer (win-win) szituáció kialakítása.

10. Nem vontak be külső szakértőt.

11. Az interjúalany szubjektív álláspontja: A munkavállalók érdekéért és a munkabékéért mindent megtettek a tárgyalások során a megnyugtató megoldás elérése érdekében.

Jó példák

· Orosz gazdasági válság következtében a termelési igény, és a költségek csökkentése miatt nagymérvű létszámleépítésre volt szükség 1998-ban és 1999-ben. Erre a két esetre külön szociális megállapodást kötöttek. (440 fő elbocsátása) Az önkéntes, konzultáción alapuló megállapodásnak a következő tartalmi elemei voltak, amelyek a dolgozók önkéntes eltávozásának megkönnyítését szolgálta:

1. Korengedményes és/vagy előrehozott nyugdíjra jogosult munkavállalók esetében:

Közös megegyezés alapján szüntették meg a munkaviszonyt

A korengedményes nyugdíj időszakára a vállalat a nyugdíjukat a Társadalom Biztosításnak a törvény általi feltételeknek megfelelően befizette.

Vállalat egyösszegű kompenzációt fizetett a munkaviszony megszűnésekor.

De lehetőség volt arra is, hogy a kifizetendő kompenzáció egy részét a vállalat egy összegben, a fennmaradó részét pedig 20.000,-Forintos havi részletekben fizesse be a CHINOIN Önkéntes Nyugdíj Pénztárába a dolgozó nevére.

A kifizetendő kompenzáció kiszámolása következőképpen történt: az öregségi nyugdíj eléréséig fennmaradó hónapok száma szorozva a Havi Egyéni Kompenzáció (HEK) összegével. HEK kiszámítási módja:

HEK= nettó átlagkereset – (nyugdíj x Chinoin évek/100 Forint/hó)

Ha még a vállalattól nem kaptak jubileumi jutalmat, de ez a korengedményes vagy előrehozott nyugdíj időtartamára esett, akkor a vállalat az alábbi feltételek alapján fizetett: 25 év után 60000,-HUF; 30 év után 80.000,-HUF; 35 év után 100.000,-HUF.

2. Saját vállalkozásra, vagy valamilyen kereskedői tevékenységre, vagy „szabadúszásra” készülő dolgozók esetén:

Közös megegyezéssel szűnt meg a munkaviszonyuk és végkielégítést is kaptak. A felmondási idő felét kellett csak ledolgoznia a másik felére a vállalat felmentette a dolgozót a munkavégzés alól és erre az időszakra az átlagkereset kifizetését biztosította az akkor érvényben levő KSZ szerint.

Chinoin a szerződések tekintetében a volt vállalat dolgozói által létrehozott vállalkozásokat a későbbiekben előnybe részesítette, ha az árban és szolgáltatási minőségben megfelelőek voltak.

Segítségnyújtás adása a hivatalos eljárásokban, amely a saját vállalkozás vagy egyéb kereskedelmi tevékenység elindításához szükséges volt: előzetes költségvetés elkészítése, üzleti terv készítése. 

Igény esetén: megalapozott üzleti terv alapján a vállalat maximum 3 millió forint, 3 éves futamidejű, havi törlesztésű, kamatmentes kölcsönt biztosított. A havi törlesztés a szerződés aláírását követően 4 hónappal kezdődött. 

3. Más vállalatnál való elhelyezkedés szándékával távozó dolgozók esetén:


Közös megegyezéssel szűnt meg a munkaviszonyuk és végkielégítést is kaptak.

A felmondási idő felét kellett csak ledolgozni a másik felére a vállalat felmentette a dolgozót a munkavégzés alól és erre az időszakra az átlagkereset kifizetését biztosította az akkor érvényben levő KSZ szerint.

Ezen túlmenően a vállalat számukra, az adó és TB-járulékok kifizetése után egy Egyszeri Kiegészítő Végkielégítést kaptak (EKV).

Kiszámítási módja: 

EKV=(életkor- 35 év)x/ az utolsó négy negyedév átlag havi nettó jövedelme.

Ezt az összeget havi részletekben, vagy egy részét egy összegben és a fennmaradó részét pedig 20.000,-Forintos havi részletekben a vállalat fizette be a CHINOIN Önkéntes Nyugdíj Pénztárába a dolgozó nevére.

4. Részmunkaidő alkalmazása dolgozók esetén, ha az alábbi feltételek teljesültek:


A bér arányosan csökkent a munkaidő csökkentésével

Az adott munkakörben a részmunkaidő alkalmazhatóságához a vállalat egyetértése volt szükséges.

5. Mindezen lehetőségeken túl a vállalat a dolgozók segítése érdekében Vállalati Álláskereső Szolgálatot (VÁSZ) biztosított, melynek tagjait a vállalat vezetősége és a szakszervezet jelölte ki. A VÁSZ tagjai ezen időszak alatt mentesültek munkakörük ellátása alól és így teljes munkaidőben a dolgozók rendelkezésére álltak.

· Az 1999-es megállapodásban az alábbiak szerepeltek. Ekkor már a Chinoin Rt. A Sanofi-Synthelabo vállalatcsoport tagja volt.

A megállapodásban foglaltak hasonlóak az előzőhez. Különbség az alábbiakban

· Önkéntes távozás esetén – közös megegyezés, végkielégítés és a felmondási idő felének kifizetése járt. Ezen túlmenően a betöltött életkortól függően átlagkeresettel számolt plusz juttatást biztosított: 30 év alatt 3 hónap; 31-40 év között 4 hónap; 41-50 év között 5 hónap; 51-60 év között 6 hónap.

· Átképzési lehetőség biztosítása a vállalat részéről

Vállalati tanulmányok 5.

TIGÁZ Zrt

Ágazat: gázipar

Tulajdonosi összetétel:

ENI S.p.A többségi tulajdonos (50%+1) (olasz)

RWE Gas International , mint befektető 43% (német)

és egyéb

Cég telephelyei:

Hajdúszoboszló, Debrecen, Nyíregyháza, Miskolc, Eger, Szolnok, Gödöllő, Diósd (Magyarországon)

Foglalkoztattok száma

1933 fő (2006-os adat)

Vezetők

6

Alkalmazottak

1297

Fizikai dolgozók
630

Szakszervezeti szervezettség: 57,7%

A cégnél van 

· szakszervezet

· üzemi tanács 

· Európai Üzemi Tanács

· Munkavédelmi bizottság (törvényi kötelezettség)

· Felügyelő Bizottság

Megállapodások

· Ágazati Kollektív Szerződés érvényes

· Kollektív szerződés

· Európai Üzemi Tanács megállapodás (1995-től létezik, de csak 2004. június 25.-től vonatkozik az ENI Csoport megújított megállapodása a magyar telephelyekre is.)

· Etikai Kódex

· Munkaerőmozgásról szóló megállapodás

A munkáltató és a szakszervezet között a tájékoztatási és konzultációs jogra vonatkozólag készült megállapodás, melynek elfogadása és aláírása folyamatban van. 

Kollektív szerződés

A szerződéskötés kelte: 1994. évi szervezeti átalakítás után a módosított KSZ 2003. március 12. óta érvényes.

A KSZ-t a Kollektív Szerződést Előkészítő Bizottság készíti el:

A bizottság tagjai megbízás alapján, folyamatosan vesznek részt a bizottság munkájában.

Feladataik:

- módosítást igénylő jogszabályi változások figyelemmel kisérése,

- módosításra irányuló javaslatok begyűjtése, értékelése jogi- közgazdasági-humánpolitikai szempontból,

- előterjesztési javaslatok kidolgozása a 4.3. pont b./  és d./ bekezdései szerinti tartalommal,

- a tervezetre érkező javaslatok, észrevételek gyűjtése, értékelése, bizottsági álláspont ismertetése (közlése) a kezdeményezők részére,

- közreműködés a tervezetek megvitatásában, az elfogadott szabályozás megismertetését célzó fórumokon, képzéseken.

A munkáltató és a szakszervezet a bizottság működéséhez a szükséges információkat rendelkezésre bocsátják, a Társaság a működési költségeket biztosítja. (KSZ 4.4 pontja)

Tájékoztatási, konzultációs, tanácskozási, együttműködési jog

A Társaság kinyilvánítja a szakszervezettel való együttműködési szándékát, továbbá azt, hogy rendeltetésszerű működését támogatja, elősegíti.

A KSZ aláírói megállapodnak abban, hogy a jogok gyakorlása és a kötelezettségek teljesítése tekintetében betartják a rendeltetésszerű joggyakorlás elvét. 

Kölcsönösen tájékoztatják egymást azokról a tervezett intézkedésekről, amelyek a másik fél tevékenységét érintik, illetve befolyásolhatják.

Aláíró felek kijelentik, hogy a KSZ által előírt és megállapodásokon nyugvó munkabékét egyoldalúan nem kívánják megsérteni, értve ezalatt:

· a Társaság részéről a szerződés szabályaival ütköző intézkedést nem tesz,

· a szakszervezet részéről: az aláírt szerződés szabályai elleni sztrájkot, munkabeszüntetést nem kezdeményez,

· a szakszervezet magára nézve kötelezettségeket - egyéb megállapodások mellett - ezen KSZ szabályai szerint vállal.( KSZ 4.8.1. pontja)

.Az együttműködés tárgyköreit és formáit a KSZ 4.8.2 pontja szabályozza

A felek rendszeres együttműködése az alábbi tárgykörökre terjed ki:

· mindazokra az állami, iparági intézkedésekre, amelyek a felek helyzetét, jövőjét vagy a munkáltatói, illetve munkavállalói érdekeket érintik; 

· A Társaság és a munkavállalók munkaerő-piaci helyzetét érintő kérdésekben;

· a Társaságot és a munkavállalót érintő jogi szabályozás változásaira való intézkedés előkészítése során;

· azon előterjesztések megvitatására, amelyek a Társaság átalakulása, vagy privatizációja, a munkaszervezetek átalakulása, átszervezése és létszámleépítése tekintetében intézkedést tartalmaznak;

· a KSZ szabályain túl mutató, a munkavállalókat érintő humánpolitikai intézkedésekben

· a szociális ellátásokkal összefüggő és a szociális intézmények további jogi rendezése, ezek közös működtetésére vonatkozó kérdésekben;

· a sztrájkot és a vétót megelőző egyeztetésekben;

· a szakszervezetet megillető működési feltételekre, juttatásokra.

Az együttműködés formái


A munkáltatói jogkörök megosztása alapján, valamint a szakszervezet szervezeti rendszere alapulvételével az együttműködés egymásra épülő tárgyalási rendszert eredményez, amelynek formái a következők:

· tájékoztatók, tervezetek, előterjesztések, megküldése a másik félnek;

· részvétel meghívottként a másik fél testületi ülésein;

· a felek vezető testületei által folytatott együttes tárgyalások;

· szakértői egyeztetések;

· Egyeztető Bizottság létrehozása és működtetése.

A munkáltató vállalja, hogy a gyors információ szolgáltatás érdekében a szakszervezet képviselőjét minden olyan ülésre, egyezető tanácskozásra meghívja, amelyen a munkavállalók élet- és munkakörülményeit, munkavédelmét érintő döntések előkészítése, vagy meghozatala történik.

A szakszervezet képviselője a munkában tanácskozási joggal vesz részt.

A munkáltató bevonja a szakszervezet képviselőjét - teljes jogú résztvevőként - minden olyan bizottságba, testületbe, amely kritikus helyzet (természeti katasztrófa, csőd, felszámolási eljárás, esetén felállítandó bizottság) rendezésére jön létre, illetőleg koncepcionális döntések előkészítésére hivatott.

A szakszervezet vállalja, hogy az Mt. szabályai szerint biztosított ellenőrzési jogot, továbbá a kifogásolási jogot, csak a munkáltatóval történő konzultáció eredménytelensége esetén gyakorolja.

Biztosítja továbbá, hogy a munkáltató képviselője a vezető szerv ülésein az egyeztetésre kerülő tárgykörök részletes vitáin tanácskozási joggal részt vehessen.

Jogutódlás esetén

A Társaság valamely munkaszervezetének más munkáltatóhoz jogutódlással való átadása során az (Mt 209. ( (2) bek.) az adott időpontban érvényes KSZ megállapodásokat az érintett munkavállalók munkaviszonya tekintetében a jogutód munkáltatónál másik KSZ megkötéséig hatályban kell tartani. (KSZ 4.2 pontja)

A kérdésekre adott válaszok

1. A befektető döntését nem tudták jelentős mértékben befolyásolni, hiszen minden adattal, amely a vállalat gazdálkodására illetve piaci helyzetére vonatkozik a vállalat rendelkezik. A tőke oda megy, ahol általa a legnagyobb bevételeket reméli és realizálja. A kollektív fellépés azért fontos, mert ezzel befolyásolhatják, hogy az elbocsátások, felszámolások, stb, folytán a munkavállalókat érintő intézkedéseknél és a lehető legjobb feltételeket harcolják ki és biztosítsák számukra. Például magasabb végkielégítés, korengedményes nyugdíjazás, továbbképzés finanszírozása.

2. A vállalat elsődleges célja a profiltisztítás volt: tevékenységének hatékonyabb ellátása, minél magasabb nyereség elérése, valamint tevékenységének optimalizálása.

3. A társaság létszámának 50 %-os csökkentése részben munkanélküliséget eredményezett. A társaság 100 %-os tulajdonában lévő egyes részek vállalkozásba való kiszervezéskor, profiltisztításkor, olyan szerződések születtek, melyekkel a külső vállalkozók átvették munkatársainkat.

4. A munkavállalóknak tájékoztatási, véleményezési és konzultációs jogai vannak. A felügyelő bizottság érdekvédelemre és érdekképviseletre nem alkalmas fórum, ott a törvényesség biztosítása az elsődleges szempont.

5. Leginkább a munkavállalókat érintő következményeket lehetett befolyásolni.
6. A vállalati döntések befolyásolására használt módszerek: aláírásgyűjtés, egyeztetések, személyes konzultációk.

7. A privatizációt megelőzően igénybe vették a VDSZ szakapparátusának segítségét, az illetékes minisztériumok támogatását, bár a minisztériumoknak a privatizáció volt az elsődleges. A kivásárlás után már erre a segítségre nem volt többé szükség. A társaság vezetésével sikerült megállapodásokat kötni, mely mindkét fél számára elfogadható volt.

8. A Munkatörvény Könyvében biztosított jogok megszilárdítása fontos volt, a tulajdonosok a hazai törvények betartására nagyon érzékenyek, s arra törekednek, hogy ebben ne vétsenek.

9. Elsődleges indokok a társaság gazdaságos és hosszú-távú működésének, s az ott dolgozó munkavállalók életfeltételeinek, szociális és jóléti körülményeinek megszilárdítása, anyagi feltételeinek biztosítása volt. Célja volt, hogy a munkavállalók magukévá tegyék a társaság filozófiáját, céljait, s ennek megvalósításában tevékenyen részt vegyenek.

10. A megfigyelők és szakértők feladata volt tanácsokkal ellátni a társaság vezetését, esetleg javaslatot tenni a hatékonyság fokozására. Új értékelési szempontok jelentek meg általuk stb.

11. Interjúalany szubjektív véleménye: Közös tapasztalatok és konzultációk eredménye is a társaság jelenlegi állapota, a munkavállalók odaadó, hűséges és kitartó munkája. A társaság különösebb probléma nélkül tudta megoldani kötelezettségeit és elérni a tulajdonosok által kitűzött célt. Jelentős szerepet tölt be az ország gazdasági életében, s igen előnyös pozíciókat ért el gazdasági mutatóiban is országos szinten.

Jó példák

1. Egyeztető Bizottság működtetése a jogi és az érdekviták kezelésére (KSZ 4.9 pontja)

A KSZ aláírói megállapodnak abban, hogy a 4.9.2. pontban felsorolt jogviták megelőzése és az érdekviták rendezése érdekében, paritásos alapon működő, Egyezető Bizottságot hoznak létre. Az Egyeztető Bizottság elnökét a felek egy köztiszteletben álló személy kiválasztása után - közösen - kérik fel a bizottság elnöki tisztének ellátására. A megbízatás első alkalommal 3 évre szól. A bizottság választható tagjait a KSZ aláírói egyenlő számban jelölik ki. A munkáltató és a szakszervezet 5-5 főt nevez meg bizottsági tagként. Megbízatásuk visszavonásig érvényes 

Konkrét vita felmerülése esetén az elnök - a megbízással rendelkező tagok közül - a felek két-két képviselőjét hívja be az egyeztető tanácsba. A bizottság mindig öttagú tanácsban jár el, és jogosult szakértőket igénybe venni. Az egyeztetést a kezdeményezés kézhezvételétől számított öt napon belül meg kell kezdeni. A felek a bizottság számára az ügy értékeléséhez, a megállapodás előkészítéséhez, vagy az ügy eldöntéséhez szükséges információkat, iratokat, adatokat kötelesek biztosítani. A bizottság a felekre kötelező döntést csak akkor hozhat, ha a felek a döntésnek előre, írásbeli nyilatkozattal alávetik magukat. A bizottság a döntését zárt tanácskozáson, szótöbbséggel hozza, s indokolva hirdeti ki, és az KSZ módosításnak minősül. Az elnök köteles a hatályba léptetés időpontjáról intézkedni. A felek előzetes alávető nyilatkozatának hiányában az Egyeztető Bizottság állásfoglalását a KSZ Előkészítő Bizottsághoz is meg kell küldeni KSZ módosító javaslatként. Az Egyeztető Bizottság működéséhez szükséges feltételeket, a felmerülő költségeit a Társaság viseli.

Az Egyeztető Bizottság eljárásába tartozó ügyek

A KSZ aláírói a Bizottság igénybevételével kötelezően egyeztetnek a következő jogviták ügyében:

· A KSZ megkötésére való jogosultságra vonatkozó viták.

· A KSZ módosításával, felmondásával kapcsolatos viták: 

· az aláíró felek közötti jogviták megelőzése érdekében az Mt. 199. (. (1) és (5) bek. megfelelő alkalmazása,

· az Mt. peren kívüli eljárásra utaló rendelkezései,

· a KSZ-ben meghatározott szabályokkal ellentétes intézkedés megkifogásolásából adódó viták,

· a KSZ által az Egyeztető Bizottsághoz rendelt viták.

2. Szociális Bizottság működtetése (KSZ 34 pontja alapján) - állandó bizottság

A KSZ aláírói megállapodnak abban, hogy a jóléti célú pénzeszközök felhasználására 1994. március 31-vel Szociális Bizottságot hoznak létre minden nagyobb egységnél.

A Szociális Bizottság 5-7 főből áll, összetétele: 2-3 fő a munkáltató által delegált képviselők száma, 2-3 fő az Üzemi Tanács által delegált képviselők száma (a munkáltató és az Üzemi Tanács azonos létszámban delegál a Bizottságba), 1 fő a szakszervezet munkahelyi szervének képviselője.

A Bizottság tagjai alakuló ülésükön maguk közül választanak elnököt. A Bizottság - munkáltatót képviselő - tagjaira a humánpolitikai szervezet vezetője tesz javaslatot. 

 A delegált képviselő visszahívásáról, pótlásáról a megbízó köteles gondoskodni.

A Bizottság a felsorolt feladatokkal kapcsolatos döntés meghozatala során -tanácskozási joggal - szakértőt hívhat meg (pl. rehabilitáció - üzemorvos, stb.)

A Bizottság szükség szerint, de legalább kéthavonta ülésezik. A Szociális Bizottság működési feltételeinek biztosítása a Társaság feladata. Szociális Bizottság összehívása, az Üzemi Tanáccsal való kapcsolattartás, egyeztetés, az írásos javaslat előterjesztése a Bizottság vezetőjének feladata.

A Bizottság többségi szavazattal hozza meg döntéseit. A határozatképességhez a Bizottság létszámának 50 %.át meghaladó fő jelenléte szükséges. A Szociális Bizottság a döntést köteles írásba foglalni.

A Szociális Bizottság eljárásába tartozó ügyek

· Megváltozott munkaképességűek rehabilitációja (KSZ II. fejezet 7.4. pont)

· Segélyezés (KSZ III. fejezet 31. pont)

· A munkavállalók szociális ellátását és támogatását szolgáló kiadások (társasági rendezvények, nőnap stb.) előkészítése

· Jóléti, nem anyagjellegű költségek felhasználása

· Más vállalatok által üzemeltetett jóléti intézmények igénybevétele

3. Konzultációs lehetőségek jogviták esetén a vállalat KSZ-ében rögzítve - az MT-n túlmutató rendelkezéseket is tartalmaz az alábbiak szerint

· Közvetítés (KSZ alapján)

Közvetítőként a Társaság, az Üzemi Tanács és a szakszervezet által összeállított közvetítői névjegyzékbe felvett, magas fokú szakértelemmel rendelkező, független személy járhat el. A felek a közvetítőt közösen kérik fel. A közvetítő az egyeztetés helyéről, időpontjáról a feleket értesíti, a közvetítés lefolyásáról jegyzőkönyvet vesz fel. Az egyeztetés befejezésekor a közvetítő köteles az egyeztetés eredményét, illetve a felek álláspontját írásba foglalni és azt a feleknek 5 napon belül átadni. Az egyeztetés során létrejött megállapodás KSZ megállapodásnak minősül. Az egyeztetéssel kapcsolatban felmerült és indokolt költségek - ha a KSZ, vagy a felek megállapodása másként nem rendelkezik -, 80 %-ban a Társaság, 20 %-ban az egyeztetésben érdekelt szakszervezeteket terhelik.

· Döntőbíráskodás (KSZ. alapján)

A közvetítésre vonatkozó szabályok a döntőbíráskodásra az alábbi eltérésekkel alkalmazhatók:

Kollektív munkaügyi vita rendezéséhez a felek a közvetítői jegyzékből választanak döntőbírót. Ha a döntőbíró egyeztető tárgyalást hív össze, a felek 1-1 tagot küldenek a bizottságba. A bizottság elnöke a döntőbíró. 

A döntőbíró írásbeli döntésének tartalmaznia kell:

- a döntőbíró (illetve a bizottság) megjelölését,

- a döntéshozatal helyét és idejét,

- az egyeztetésben résztvevő felek megnevezését,

- a kollektív munkaügyi jogvita tárgyát és az ügy körülményeit,

- a döntést és indokait,

- a döntőbíró aláírását,

- hatályba léptetés időpontját.

Vállalati tanulmányok 6.

DDGÁZ Zrt.

Ágazat: gázipar

Tulajdonosi összetétel:

E.ON 49,5% (2006. szeptemberig)

RWE 49% (2006. szeptemberig)

állam 1 aranyrészvény

a különbség önkormányzat, munkavállaló
Megjegyzés: 2006. szeptembertől az RWE cég E.ON tulajdon lett. EON 99.94% tulajdonos.

Cég telephelyei: Pécs, Szekszárd, Dunaújváros, Székesfehérvár

Foglalkoztattok száma: 437

Szakszervezeti szervezettség: 48%

A cégnél van

· szakszervezet

· üzemi tanács 

· Európai Üzemi Tanács

· Munkavédelmi bizottság (törvényi kötelezettség)

· Felügyelő Bizottság

Megállapodások

· Ágazati Kollektív Szerződés érvényes

· Kollektív szerződés

· Európai Üzemi Tanács megállapodás 

· Etikai Kódex

· Szociális terv (1996)

· Humán Irányítási Rendszer (HIR) 2003-tól

· Környezetirányítási Rendszer (KIR) 2004-től

· Foglalkoztatási megállapodás (2005-től)

Kollektív szerződés

1993-tól van, és határozatlan időre szól. 

Információadási, együttműködési kötelezettség a munkáltató részéről az Rt. egész szintjén a vezérigazgatót vagy helyetteseként a humánpolitikai igazgatót, a szakszervezet részéről a szakszervezet erre felhatalmazott munkahelyi képviselőjét (szervét) terheli, ill. illeti meg. Az érdekvédelmi tevékenységhez szükséges információadási kötelezettség terheli a munkáltatót, különösen, a munkáltató személyében bekövetkező jogutódláskor /Mt. 21. § (3) bekezdés alapján/, csődeljáráskor, felszámolási eljárás megindításakor és a munkavállalókat érintő következményekről, továbbá a keresetek színvonalának alakulásáról, munkaidővel, munkarenddel, munkavégzés körülményeivel kapcsolatos változásokról, valamint mindazon kérdésekről, melyek a munkavállalók közösségének munkafeltételeit és keresetszínvonaluk alakulását lényegesen befolyásolják. A keresetszínvonal alakulásáról a munkáltató a következő információkat közli: előző időszak keresettömege, bértömege, teljes munkaidőben foglalkoztatottak átlagos alapbére, átlagos keresete.

Együttdöntési jog - Véleményezési jog -Tájékozódási jog

Az Üzemi Tanácsot együttdöntési jog illeti meg a Kollektív Szerződésben meghatározott jóléti célú pénzeszközök felhasználása ill. az ilyen jellegű intézmények és ingatlanok hasznosításával kapcsolatban.

Véleményezési jog -A munkavállalók nagyobb csoportját érintő munkáltatói intézkedések tervezetét, különösen a munkáltató átszervezésre, átalakításra, szervezeti egységek önálló szervezetté alakítására, korszerűsítésére vonatkozó tervezeteket;
A munkáltató köteles a munkavállalók nagyobb csoportjára vonatkozó intézkedésének tervezetét írásban az Üzemi Tanácsnak átadni. A tervnek ki kell térnie mindazon kérdésekre, amelyek a munkaviszonyt érintik, így különösen az érintett dolgozók foglalkoztatására, bér és kereseti viszonyaikra, szociális ellátásukra, munkafeltételükre, képzésükre, átképzésükre stb.

A munkáltató vállalja, hogy olyan stratégiai tervet készít mely a foglalkoztatási szempontokat is figyelembe veszi: a munkavállalók képzésével összefüggő tervet a foglalkoztatást elősegítő támogatások igénybevételére ill. a korengedményes nyugdíjazásra vonatkozó elképzeléseket, az új munkaszervezési módszereket és a teljesítménykövetelmények bevezetését. A teljesítmény követelményekre és a teljesítménybér - tényezőkre vonatkozó terveket a munkáltató dolgozza ki és bevezetésük előtt legalább két héttel, átadja az Üzemi Tanácsnak. Felek értelmezése alapján e kérdéskörbe tartozik minden olyan szervezeti, szervezési, technikai, technológiai változás, amely a teljesítmény követelmények módosulását eredményezi

Tájékozódási jog - a munkáltató félévente tájékoztatást ad a vállalat gazdasági helyzetét érintő alapvető kérdésekről. Felek értelmezésében a munkáltató gazdasági helyzetét érintő kérdésnek kell tekinteni az Rt nyereségességét, likviditását, a nyereség, bér és termelékenység összefüggéseit, a munkáltató tevékenységi körének jelentős módosítását, beruházások alakulását. A tájékoztatónak tartalmaznia kell minden, az eredeti tevékenységi körtől eltérő elképzelést. Félévente beszámolót tart: a bérek, keresetek alakulásáról és a bérkifizetéssel kapcsolatos likviditásról, a foglalkoztatás jellemzőiről, a munkaidő-felhasználásról és a munkafeltételekről.

A munkáltató vezetői ülésein (Igazgatók Tanácsa) – amennyiben az ÜT együttdöntési jogosítványait érintő napirendi pontokat tárgyalják – az Üzemi Tanács elnöke tanácskozási joggal részt vehet.

Információ átadás - A munkáltató évenként egy alkalommal az ÜT kezdeményezésére Menedzsment-ÜT találkozón vesz részt (a IV. negyedévben), ahol tájékoztatja az Üzemi Tanácsot a társaság működésével kapcsolatos aktuális feladatokról, eredményekről, valamint konzultáció keretében vitatják meg az érdekképviseletek időszerű kérdéseit. A Munkáltató a Munka Törvénykönyvében kötelezően előírt, Üzemi Tanács hatáskörébe tartozó témákkal kapcsolatban előzetesen írásban tájékoztatja az Üzemi Tanácsot.

Konzultáció, egyeztetés - az információ átadás után az átadót konzultációs egyeztetési kötelezettség terheli. Konzultáció után az információ értelmezése és az álláspont rögzítése történik meg. A konzultációt bármely fél kezdeményezheti, melyet a kezdeményezés kézhezvételétől számított 8 napon belül kell lebonyolítani. Az egyeztetés eredményeként létrejött szóbeli megállapodást az intézkedés végrehajtása előtt írásba kell foglalni és mindkét fél részéről hitelesíteni. A konzultáció lefolytatásához az Üzemi Tanács külső szakértő bevonását kezdeményezheti. 

Tárgyalás – a felek a felmerülő vitás kérdések rendezésére tárgyalást kezdeményeznek. A tárgyalást kezdeményező fél írásban rögzíti az adott üggyel kapcsolatos álláspontját, a tárgyalás általa javasolt helyét és időpontját. A tárgyalásra az írásos dokumentum átadását követő 10 napon belül sort kell keríteni. Tárgyalásokra a felek kölcsönösen egymás rendelkezésére bocsátják a partner informálásához szükséges adatokat.

Munkaügyi jogvita - Az egyeztető tárgyalás vagy a Munkaügyi Közvetítői és Döntőbírói Szolgálat eredménytelensége esetén - ha a konfliktus oka a Munkáltató jogszabálysértő magatartásának vélelme - az Üzemi Tanács munkaügyi jogvitát kezdeményez. A kereset benyújtásának a Munka Törvénykönyv szerinti halasztó hatálya van.

A kérdésekre adott válaszok

1. Létszámleépítés, szerkezetátalakítás, felvásárlás elbocsátás valamint minden munkavállalót érintő munkakörülmények változása esetén szükséges a kollektív fellépés,

2. Létszámleépítés –kiszervezés – a vállalat gazdasági céljai álltak a háttér mögött.

3. Következmények a munkavállalók számára leépítések, más vállalatokhoz kerülés, elbocsátások.

4. A munkavállalók képviselőit tájékoztatási és konzultációs jog illette meg ehhez a német tulajdonosi szociális párbeszéd kultúra is hozzájárult. Pl. 1996-ban szociális tervet fogadtak el külön megállapodásként

5. Leginkább a munkavállalókat érintő következményeket lehetett befolyásolni.

6. Felhasznált módszerek: kompromisszumra törekvő konzultációk és tárgyalások, Álláskereső Szolgálat működtetése 

7. Nem volt nyomásgyakorlásra szükség, mert munkáltatóval való jó szociális partneri viszony és a munkabéke szem előtt tartásával mindig kompromisszumra tudtak jutni.

8. Állandó testületeket hoztak létre létszám-leépítési időszakokra és ezt a KSZ-ben rögzítették is.

Létszám-leépítési Bizottságot
 hoztak létre, amelynek feladata, meghatározni a végrehajtás időbeni ütemét és szempontjait, dönteni az érintett munkavállalók részére a jogszabályon és a KSZ-en alapuló juttatásokon felüli juttatások mértékéről és odaítéléséről. Meghatározni a más munkahelyre való áthelyezés, átirányítás, illetőleg az átképzés lehetőségeit.

Elnöke a munkaerő-gazdálkodási osztályvezető, tagjai a létszámleépítésben érintett terület felett munkáltatói jogkört gyakorló személy vagy az általa megbízott személy, valamint. az üzemi tanács által delegált 2 fő. Az üzemi tanács által a bizottságba delegált képviselők közül legalább 1 fő a létszámleépítésben érintett szakszervezet képviselője kell, legyen. Amennyiben az érintett területen szakszervezeti tag nincs, az egyik delegált tag a létszámleépítésben érintett igazgatóság szakszervezeti képviselője kell, legyen. A bizottság döntését szótöbbséggel hozza meg. Szavazategyenlőség esetén az elnök szavazata dönt. A Bizottság döntését köteles írásban megindokolni.

Lehetőség Egyeztető Bizottság létrehozására (még nem volt rá eset) 

Az Mt. 37. §, 194. §, 199. § (5) alapján lefolytatandó egyeztető tárgyalásokra a munkáltató az Egyeztető Bizottságot hív össze. Feladata, megegyezés előkészítése a felek közötti vitás kérdésben. Bizottság összetétele: az elnök a humánpolitikai igazgató; a tagjai a munkaerő-gazdálkodási osztályvezető, a műszaki, illetőleg gazdasági szakértő, jogi szakértő, valamint 4 fő az egyeztetésben érdekelt partner által delegálva (Kollektív Szerződés kötés esetén a KSZ kötésre jogosult szakszervezetek, kollektív munkaügyi vita vagy jogi vita esetén a szakszervezet és /vagy az üzemi tanács által)

9. Kompromisszumra törekvés, az álláspontok közelítése, nyer-nyer szituáció kialakítása kimondottan a munkavállalók érdekeire vonatkozóan volt jellemző az egyeztetések során. 

10. Nem vontak be külső szakértőt. 

11. Interjúalany személyes véleménye: A német szociális párbeszéd kultúra erőteljesen, pozitív módon befolyásolta a tárgyalások légkörét, lefolyását és kimenetelét. Volt rá példa, amikor a munkáltató képviselője hívta fel a figyelmet a munkavállalókat érintő pozitív megoldásra, amely persze a vállalat szempontjából is előnyös volt.

Jó példák

1. A privatizációra és az azt követtő időre készült Szociális terv, melyet a Ruhrgas-al kötöttek. (1996)
2. Foglalkoztatási megállapodás az E.ON mindazon cégeire érvényes, akiket a Start2 (átszervezés, kiszervezés projekt) érint, kb. 5 ezer főt. 

Tájékoztatás, információs szolgálat létrehozása 

· Felek kölcsönösen érdekeltek abban, hogy a Projekt minden lényeges döntésének meghozatala előtt konzultációt folytassanak. A Munkavállalói Képviseletek vállalják, hogy a tájékoztatásként kapott, ilyenként megjelölt információkat – a jogszabályoknak megfelelően – üzleti titokként kezelik, és azokat csak a munkavállalók felé történő tájékoztatásban, a Felek között esetenként rögzített módon használják fel.

· A Munkáltatók vállalják, hogy a tájékoztatást minden esetben, időben – minimum 15 nap határidővel – történik meg, hogy arra a Munkavállalói Képviseletek megfelelő módon tudjanak véleményt formálni.

· A tájékoztatás szóban és – a jogszabály által szabályozott esetekben – írásban történik, két szinten. Elsődlegesen az E.ON Érdekegyeztető Fórumán, másodlagosan a helyi társaságok tájékoztatási fórumain.

· A Projekt során szükségessé váló, tervezett munkajogi intézkedésekről az érintett munkavállalók 15 munkanappal előbb részletes tájékoztatást kapnak a rájuk vonatkozó változásokról, az ezzel kapcsolatos lehetőségeikről, annak érdekében, hogy kellően megfontolhassák döntésüket egy munkakörre vonatkozó ajánlat elfogadására, ill. a munkaviszony esetleges megszüntetése esetén az ezzel kapcsolatos jogaik érvényesítése céljából.

· A Munkáltatók és a Munkavállalói Képviseletek vezetőiből Tájékoztatási Bizottság jön létre, amely a Projekt végrehajtásával kapcsolatos munkaügyi és humánpolitikai kérdésekről hivatott tájékoztatást adni. A Tájékoztatási Bizottság tagjai kizárólag a Start 2. projekt kommunikációs irányelveinek megfelelően és egységesen kommunikálnak a munkatársak irányában. A Tájékoztatási Bizottság nem hivatott az egyes szervezeti egységeken belüli kérdések kezelésére.  Feladata azonban a munkavállalók tájékoztatással kapcsolatos észrevételeinek ill. kérdéseinek kezelése, azokra egységes állásfoglalások adása. 

Szabályozza:

· Az átszervezésekkel kapcsolatos, csoporton belüli létszámmozgások kezelését

· A kiszervezések esetében a munkajogi jogutódlásakor a munkavállaló társasági munkaviszonyának folyamatossága elismerését.

· A kiszervezés folytán létrejövő új társaságok létrejöttét követő 3 hónapon belül a társaságra vonatkozó Kollektív Szerződés és a szociális-jóléti Megállapodás megkötésére irányuló tárgyalásokat 

· Munkavállalók átvételét az új társaságokba – pályáztatás során a belső munkavállalók előnybe részesítését

· Munkavállalók képzésének, átképzésének támogatását egyéni megállapodások kötését

· Az átszervezésekkel kapcsolatos létszámleépítések kezelését:

· öregségi nyugdíjazás igénybevételét

· korengedményes nyugdíjazását

· előrehozott / csökkentett előrehozott öregségi nyugdíj igénybevételét

· társasági előnyugdíjazását

· más formában történő foglalkoztatás (pl. távmunka) lehetőségét

· közös megegyezést 

· felmondást a Munkáltató részéről

· Bérmegállapodást a START 2 Projekt időszakára 2006-2007-re

Kutatói összefoglaló

Következtetések

Véleményünk szerint a munkavállalók tájékoztatására és konzultációra Magyarországon megvannak a jogi keretek, de a formák és megoldások különbözőek az egyes ágazatokban. A vendéglátó és idegenforgalmi, valamint a vegyipari ágazat jó példaképül szolgál a munkavállalók információs és konzultációs jogok ágazati szintű gyakorlására. A tanulmány készítésekor, a vendéglátó és Idegenforgalmi Szakszervezet vezetői elmondták, hogy a szektorukban a szociális partnerek erősek, és a döntéshozók kikérik, és gyakran elfogadják javaslataikat. Közös fellépésüknek és erős lobbi tevékenységüknek köszönhetően képesek törvényalkotóknál befolyásolni a különböző, ágazatokat érintő törvényeket. Közösen készítenek tanulmányokat, melyeket az illetékes Minisztériumok és kormányzati szervezetek beépítenek a törvényekbe. Az ágazati szakszervezet képviselői megfigyelőként jelen vannak a döntéshozó szervezetekben, részt vesznek az ágazatot érintő törvények előkészítő munkáiban és képviselik a munkavállalói érdekeit. A vendéglátó és idegenforgalmi szektornak van kiterjesztett ágazati kollektív szerződése.

A vegyipar a másik olyan iparág Magyarországon, ahol határozatlan időtartammal ágazati kollektív szerződést kötöttek. A vegyipar területén már 2000 előtt is létezett ágazati együttműködés a szociális partnerek között, mely alapul szolgált a 2004-ben létrejött ágazati-, alágazati szociális párbeszéd bizottságoknak.

Példaértékű az a vegyipari ágazati megállapodás (2003), mely az információn és konzultáción kívül tartalmazza mindazokat a kérdéseket, melyeket a szociális partnerek együtt kívánnak megvalósítani. pl: foglalkoztatás, bér és jövedelem politika a vegyiparban, oktatás, környezetvédelem, munkahelyi egészség és biztonság javítása, munkavállalók elhelyezkedésének segítése létszámleépítéskor, konfliktuskezelés.

Mindkét szakszervezet folyamatosan képzéseket biztosít tisztségviselői számára..  Mindkét szakszervezet külön figyelmet fordít a fiatalok és a nők képzésére, és bevonásukra a szakszervezeti munkába. Ezt azért emelnénk ki, mert Magyarországon még nem elterjedt, hogy az ágazati szakszervezetek külön képzést szerveznek e két csoport számára. A vendéglátó és idegenforgalmi , valamint a vegyipari ágazatban már évek óta szerveznek speciális képzéseket, ahol a két csoportot felkészítik a munkaerő-piaci változásokra, a munkahelyi diszkrimináció elleni fellépésre, az egy életen át történő tanulásra és a munka és család összeegyeztetésére.

Mindkét szakszervezetnek van saját honlapjuk, ahol rendszeres tájékoztatást adnak az aktuális, ágazatot érintő törvényekről, módosításokról, rendelkezésekről, illetve a szakszervezet munkájáról, kezdeményezésekről. Vannak szakszervezeti kiadványai melyeket tagjaikhoz eljuttatnak

Mindkét szakszervezet nagy kihívások előtt áll. A kiszervezések, felvásárlások következményeként csökken a szektoraikban dolgozók létszáma, és ezzel egyidejűleg a szakszervezeti tagok száma is.  Az új munkáltatók (új tulajdonosok, vagy újonnan alapított vállalatok) megpróbálják hátráltatni a szakszervezeti munkát, vagy megakadályozni, hogy szakszervezet jöjjön létre. A vendéglátás területén egy másik probléma is jelentkezik, nevezetesen a munkahelyek jelentős részén nincs szakszervezet, mivel ezek kis, vagy mikró-vállalkozások .

Általános értékelés a vállalati szintű információs és konzultációs jogokkal kapcsolatban:

A vállalatoknál készített interjúk során számos szakszervezeti vezetővel és üzemi tanácstaggal beszélgettünk. Általánosságban elmondhatjuk, hogy a munkavállalók nem ismerik saját jogaikat, de ha valaki ismeri is, fél alkalmazni azt. A szerkezeti átalakítások, fúziók, felvásárlások és kiszervezések nagymértékben érintik a meglévő munkahelyeket, állandóvá váltak az elbocsátások, így a munkavállaló inkább hallgat, mintsem a fent említett jogokat alkalmazza a gyakorlatban.  A szakszervezet csak ott ért el eredményt, ahol a munkavállalók többségét tömörítette, és erős tárgyalópartnernek bizonyult a kollektív tárgyalások során.

Az elkészült interjúk alapján a következő következtetéseket vontuk le a vállalati információs és konzultációs jogok gyakorlásából:

Erősségük

· A szakszervezetek munkahelyi szerepe nem korlátozódik csak béralkura, hanem adott esetben védelmet és képviseletet nyújt egyéni érdeksérelmek esetén

· A szakszervezet jelenléte egyfajta garancia a munkafeltételek minőségére

· Ott, ahol a szakszervezeti szervezettség magas, a tulajdonosváltáskor is érvényben marad a kollektív szerződés 

· A szociális partnerek vállalati szinten biztosítják a „munkabékét”, a munkaügyi kapcsolatok, a munkaidőkeret megfelelő szabályozását,

· Ahol a multinacionális cég anyavállalata hozza magával a vállalati kultúráját, vagy országára jellemző munkaügyi kapcsolatok kultúráját, ott jobb lehet a szociális párbeszéd minősége vállalati szinten is.

Gyengeségük

Legnagyobb gyengeségnek azt tartjuk, hogy maguk a szakszervezeti tisztségviselők sem élnek ezekkel a jogokkal. Sokkal nagyobb hangsúlyt kellene fektetni Magyarországon ezen jogok „tanítására” és a gyakorlatban való alkalmazására. Ezek figyelembevételével a következő gyengeségeket tapasztaltuk:
· A kollektív alku hatóköre viszonylag alacsony és évről évre csökken;

· A kollektív szerződéses rendelkezések formális szabályai tág teret hagynak a helyi menedzsment döntéseinek, egyéni alkunak, melyet a vállalat vezetősége igyekszik kihasználni;

· A KSZ nem tartalmaz vállalaton belüli bérrendszerre vonatkozó megállapodást, ezt külön szerződés rögzíti, melyet évente tárgyalnak meg a szociális partnerek;

· A szakszervezeti tisztségviselők nincsenek felkészülve, felkészítve a tájékoztatási és információs jogokra;

· Az érdekképviseleti feladatok ellátását akadályozza a megfelelő szakapparátus hiánya;

· A nagy döntéseket vállalati szinten valójában nemigen tudják befolyásolni;

· A munkahelyek megtartására nincs törvényes lehetőség;

· Nincs jog a kiszervezések elleni védekezésre;

· Az MT biztosította jogokat a gyakorlatban nagy harcok árán lehet érvényesíteni;

· A felvásárlások, kiszervezések következtében csökken a munkavállalói és a szakszervezeti létszám. 

A Kritériumok egy „Jó gyakorlat azonosításához”, 

A következő pontokban foglaljuk össze, hogy Magyarországon az elemzett példák alapján, mit tartunk jó példának, amit akár országon belül más ágazatokban, vagy nemzetközi szinten is alkalmazni lehetne.

Stratégiai dimenzió

Úgy gondoltuk, hogy itt most csak felsorolásszerűen említjük meg a stratégiailag fontos elemeket, az alkalmazható módszereket, melyeket a vállalatok a tájékoztatási és konzultációs jogok gyakorlásában alkalmaztak

· az ágazati érdekegyeztetés fogalmának bevezetése, intézményrendszerének létrehozása, amely kimondja: a munkaügyi kapcsolatokat és a munkaviszonyt érintő ágazati, alágazati, szakágazati jelentőségű kérdésekben a munkavállalók és munkáltatók ágazati érdekképviseleti szervezetei egyeztetnek;

· Az ágazati párbeszéd bizottságban köthető kollektív szerződés létrejöttének, valamint e kollektív szerződés ágazatra történő kiterjesztésének feltételeiről külön törvény rendelkezzék;

· Ágazatra kiterjeszthető kollektív szerződés lehetősége és annak egyik feltétele, hogy ha a munkáltatói szervezetek nem reprezentatívak egy ágazati KSZ-megkötésére, de az ÁPB-ben levő munkáltatók az ágazatban munkaviszonyban állók legalább 80%-át foglalkoztatják, akkor lehessen ágazati KSZ-t kötni;

· Az országos érdekegyeztetés jogkörének és politikai döntéshozatalra való hatásának megerősítése, az országos érdekegyeztetési fórumon a jogszabályalkotást befolyásoló megállapodásokban. Ezekben a kérdésekben a társadalmi párbeszédért felelős miniszter intézkedik 

Belső dimenzió

Az interjúk alapján úgy döntöttünk, hogy a tájékoztatás és információ gyakorlásánál, a kollektív fellépés belső minőségére a következő pontokat javasoljuk:

· Közös tanulmányok készítése országos, ágazati, vállalati szinten a foglalkoztatást érintő kérdésekben;

· Közös megállapodások kötése a foglalkoztatást érintő kérdésekben országos, ágazati, vállalati szinten, mint pl. szakképzés kérdése, egy életen át tartó tanulás;

· Információs jogok gyakorlatban történő erősítése a munkavállalókat és foglakoztatást érintő kérdésekben;

· Konzultációs kötelezettség esetén paritásos bizottságok létrehozása állandó vagy időszakos jelleggel;

Reprodukálhatóság és átadhatóság

A magyar példákból, a következő gyakorlatból vett példákat javasoljuk más szakszervezeteknek átvételre. Magyarországon, vagy más országokban. A megvalósult tapasztalatok alapján azt javasoljuk, hogy a szociális partnerek KSZ-ben vagy akár egy külön megállapodásban rögzítsék átszervezések, leépítések stb. esetén az alábbiakat.

 Javaslatok létszámleépítés esetére

· Paritásos bizottság létrehozása vállalati szinten a létszámleépítés idejére;

· Személyes tanácsadás minden távozó, távozni kényszerülő munkavállalónak –más intézmények, szakemberek bevonásával (pszichikai, jogi, álláskereső szolgáltatás)

· A korengedményes nyugdíj időszakára a vállalat a nyugdíjukat a Társadalom Biztosítás felé a törvény általi feltételeknek megfelelően fizeti. Olyan lehetőség is elképzelhető, hogy a kifizetendő kompenzáció egy részét a vállalat egy összegben, a fennmaradó részt pedig X összegű havi részletekben fizeti be a Vállalat Önkéntes Nyugdíj Pénztárába a dolgozó nevére.

· Saját vállalkozásra, vagy valamilyen kereskedői tevékenységre, vagy „szabadúszásra” készülő munkavállaló esetén: közös megegyezéssel történő felmondásnál, a dolgozót  végkielégítés illeti meg, a felmondási idő felét a munkavállaló ledolgozza a másik felére felmentést kap 

· A vállalat szerződéseinél, a volt vállalati dolgozók vállalkozásait a cég a későbbiekben előnybe részesíti, ha azok árban és szolgáltatási minőségben megfelelőek 

· Segítségnyújtás a munkavállalók részére a hivatalos eljárásokban, melyek a saját vállalkozás vagy egyéb kereskedelmi tevékenység elindításához szükségesek: pl. előzetes költségvetés elkészítése, üzleti terv készítése. 

· Igény esetén: megalapozott üzleti terv alapján a vállalat maximum X nagyságrendű, 3 éves futamidejű, havi törlesztésű, kamatmentes kölcsönt biztosít. A havi törlesztés a szerződés aláírását követően 4 hónappal kezdődik. 

· Más vállalatnál való elhelyezkedés szándékával távozó dolgozók esetén: közös megegyezés, végkielégítés, a felmondási idő felének ledolgozása és a fennmaradó időre, pedig a munkavállaló felmentést kap. 

· Vállalati Álláskereső Szolgálat létrehozása;

· A munkavállaló önkéntes távozása esetén – közös megegyezés, végkielégítés és a felmondási idő felének kifizetése, egyéb juttatások; 

· Átképzési lehetőség biztosítása a vállalat részéről;

· A távozó munkavállaló helyett nem lehet felvenni másik munkavállalót.

Javaslatok átszervezések esetére

· Az átszervezéseknél, az egyes csoporton belüli létszámmozgások figyelemmel kísérése;

· A kiszervezések esetében a munkajogi jogutódlásakor a munkavállaló társasági munkaviszonyának folyamatosságát elismertetése;

· A kiszervezés folytán létrejövő új társaságok létrejöttét követő 3 hónapon belül megkezdeni a társaságra vonatkozó Kollektív Szerződés és a szociális-jóléti megállapodásra vonatkozó tárgyalásokat; 

· Munkavállalók átvétele az új társaságokba – pályáztatás során a belső munkavállalók előnybe részesítése;

· Munkavállalók képzésének, átképzésének támogatása, egyéni megállapodások 

· Az átszervezésekkel kapcsolatos létszámleépítésekre javaslatok:

· öregségi nyugdíjazás igénybevétele;

· korengedményes nyugdíjazás;

· előrehozott / csökkentett előrehozott öregségi nyugdíj igénybevétele

· társasági előnyugdíjazás;

· más formában történő foglalkoztatás (pl. távmunka) lehetősége;

· közös megegyezés;

· felmondás a Munkáltató részéről (ebben az esetben a munkavállalót végkielégítés illeti meg);

· képzési, átképzési lehetőségek;
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