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AZ ERDEKEGYEZTETES ES MUNKAUGYI VITAK PLATFORMJA:
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TARSASAGNAL

A HR munka soha nem nélkiilézheti a munkatigyi kapcsolatok dpoldsdt.”
Dr. Téthné Sikora Gizella tandrné emlékének ajdnlva

A munkahelyi konfliktusok specialis formaja: a munkaiigyi vitak

A ,munkahelyi konfliktus” vagy a ,munkahelyi vita” hivoszavakat kimondva mindenkinek van
legalabb egy torténete arrol, amikor két ember, osztalyok, irodak akar a cégen beliili egész iizlet-
agak, vezet6k, menedzserek és munkatarsak ,litkoznek”, mert eltér6ek az érdekeik, masok az
igényeik, kiilonbo6zbek a torekvéseik vagy a nézeteik: egyszeriien mast tartanak fontosnak abban
a heti 40-50 6rdban, amit az emberek a munkahelyiikon, a ,,masodik otthonukban” toéltenek.

A konfliktus fogalmanak meghatarozasa, okainak feltdrasa és a lehetséges megoldasi formak
vizsgalata régota foglalkoztatja a HR szakembereket, a tdrsadalomtudomanyok miiveldit.
Csemané-Gilanyi szerzéparos konyviikben a munkahelyi konfliktus tagan értelmezve vélt vagy
valos nézetkiilonbségen, érdek-dsszeiitkézésen alapuld, az egyéni és a tdrsadalmi léttel
sziikségszeriien egyiitt jaro jelenségként hatarozzak meg (Csemané-Gilanyi, 2011: 43).

A munkahelyi konfliktusok megoldasanak - vagy csokkentésének és feloldasanak - szamos esz-
koze ismert a csapatépitd tréningektdl, a képzési programokon keresztil, a vallalati kultdra fej-
lesztésen at a coachingig A munkahelyi konfliktusoknak azonban ezen beliil van egy jol elkiilo-
nithetd csoportja, ahol az el6bb felsoroltak eszk6zok nem, vagy csak korlatozottan alkalmazha-
tok.

Meglatasunk szerint a munkahelyi konfliktuson beliil é6ndllé életet élnek a ,munkaiigyi vi-
tdak”, melyet olyan munkahelyi konfliktusként értelmeziink cikkiinkben, mely a munkaltatok és a
munkavallalok kozotti szerepkonfliktus. A szerepkonfliktusok targya tipikusan a bérezés, a jutta-
tasok, az egyéni és csoportos teljesitmény, a munkakorilmények alakulasa, a munkarend és a
munkaid6. A munkaiigyi vitakat ebben a folyéiratban Kémiives Barbara cikkében tovabb oszta-
lyozta (Kémiives, 2014: 79), és ugyan nem abrazolja, de a menedzsment tudomanyokban gyak-
ran hasznalt klasszikus 2x2-es matrixhoz jut, melynek egyik tengelye a vita gazdasagi illetve jogi
vonatkozasa, masik tengelye pedig annak két vagy tobboldalisaga.

Korabban hasonlé médon hatdrozta meg a munkatigyi vita fogalmat T6th Ferenc is. A munkatigyi
vita nala sem o6leli fel a munkahelyi konfliktusok minden tipusat: a munkaiigyi vitat a munkavi-
szonnyal 0sszefliggd intézményesitett konfliktusokként tekinti (Toth, 1997: 217), amelyek egy-
részrél a munkaltatok, érdekképviseleti szerveik, masrészrél a munkavallaldk, illetve érdekkép-
viseleti, képviseleti szerveik kozott keletkeznek.

A munkaiigyi vitakat ezek alapjan az 1. tablazat szerint abrazolhatjuk:

Makra Norbert PhD hallgaté, Szegedi Tudoményegyetem, Allam és Jogtudomanyi Kar.
Mayjo-Petri Zoltan egyetemi docens, Szegedi Tudomanyegyetem, Gazdasagtudomanyi Kar.
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1. TABLAZAT: A MUNKAUGYI VITAK 2X2-ES MATRIXA

az individualis teljesitmények, az egyéni | a jovedelmek szintjének, a munkakdriilmé-

Erdekvita |} sadott érték eltéré megitélése (1) | nyek alakuldsanak eltérd megitélése (IL)

a miikodés, a tevékenység, a folyamatok
szabalyoknak torténé megfelelésének (ahol
létezik, ott a kollektiv szerz6dés) eltérd
megitélése (1V.)

az egyéni viselkedés szabalyoknak (uta-
Jogvita sitasoktodl a jogszabalyokig) torténd
megfelelésének eltérd megitélése (II1.)

Egyéni: kétszereplos Kollektiv: kett6nél tobb érintett

Forras: sajat szerkesztés Kémiives B. és Téth F. munkai alapjan
A munkaiigyi vita dinamikus modellje:

A 2x2-es matrix j6l szemlélteti, hogy a munkaiigyi vita tovabb bonthat6 egyéni és kollektiv vitak-
ra, valamint a targya alapjan jogvitakra és érdekvitakra. Az egyéni munkaiigyi vitak esetében egy
vagy tobb munkavallal6 kozvetlentl (egyénileg) érintett a felmeriilt konfliktusban. A kollektiv
munkaligyi vita alanyai a munkaltatd képvisel6i, a szakszervezetek és/vagy az lizemi tanacs.
Jogvitak esetében a konfliktus targya a foglalkoztatasbdl eredd jogokkal és kotelezettségekkel
kapcsolatos (Gyulavari, 2017: 492), ahol végs6 soron szerepe van a konfliktus rendezésében a
bir6sagoknak is.

Ezzel szemben az érdekvitak a munkaintenzitassal kapcsolatosak, ahol a birésagoknak nincs, és
nem is lehet kdzvetlen szerepe a vita megoldasdban, mivel a felek kozotti sokszor szubjektiv
gazdasagi, vezetési és szervezeti érdekiitk6zésrol van sz6. Az érdekvitakat a felek els6sorban
egyeztetésekkel probaljak feloldani, egymas érdekeit is figyelembe vevé kompromisszumos
megallapodast kotni. Az érdekvitak esetében is beszélhetiink egyéni és kollektiv vitarol, hiszen a
munkaintenzitds kérdése mind egyéni mind csoport szinten is értelmezhetd: egy adott munka-
vallalo teljesitménye kapcsan ugyanugy felmeriilhetnek hatékonysagi kérdések mint egy cso-
port, egy osztaly vagy egy lizem teljesitményének megitélése kapcsan. Mindazonaltal ha a kollek-
tiv érdekvita soran a felek egyeztetése eredménytelen, akkor a mai magyar szabalyozas mar
lehet6séget teremt kiils6 szereplé bevondsara, alternativ vitarendezésre: kozvetitésre, vagy a
felek el6zetes alavetése estén dont6birdi vagy bizottsagi eljarasra (Prugberger-Nadas, 2015:
145). Az egyéni érdekvitakat ezzel ellentétben Magyarorszagon az Mt. nem szabalyozza és a jog-
irodalom sem foglalkozik az egyéni érdekvitak megoldasi modjaival: a munkaltaté 6nallé mérle-
gelési jogkorben donthet a munkavallalok egyéni érdekeinek teljesitésérdl (Gyulavari, 2017:
494).

Tény, hogy az érdekvitdk kapcsan az USA-ban létezik az egyéni és kollektiv érdekvitakat egy-
arant szolgalé rendszer és szabalyozas. A munkaltat és az érdekvita megolddsaban érdekelt
munkavallalé, egy munkavallaléi csoport (akdr adhoc szervez6dd) vagy egy szakszervezet egy
munkafeliigyel6 elé terjeszti a problémat, mely megoldasara a feleknek a Munkaiigyi Kapcsola-
tok Torvénye szerint 7 nap all rendelkezésre. Az érdekvitat a felek egymas kozotti targyalassal
probaljak els6é korben megoldani. Ha ez nem sikeriil, akkor a tarsasagon beliil munkaltatoi és
munkavallaléi oldalt egyenld aranyban képvisel6 bizottsag elé keriil az ligy. Ha itt sem sikertil
megoldani a problémat a felek akkor fordulnak a Szovetségi Kozvetitd Szolgalathoz, hogy egy
kozvetitd vagy dont6biro segitségét vegyék igénybe. (Pugberger-Nadas, 2014: 612)

Megjegyzendd, hogy a magyar szabdlyozas a kollektiv munkatigyi vita megoldasakor némiképp
szlikit6en a vitak alanyait is a meghatarozza, mely szerint a kollektiv munkaiigyi vita alanya nem
lehet a munkavallalé egy személyben vagy munkavallaléi csoport vagy kozosség sem (Cséffan,
2017: 760). A munkaltatd a kollektiv munkatigyi vita soran jogosult vizsgalni, hogy a kezdemé-
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nyez6 fél valoban szakszervezetnek mindsiil-e és a szakszervezet a munkaltatonal képviselettel
rendelkezd szakszervezet-e. A magyar szabalyozas érdekvita esetén hidba ad lehetdséget az
egyeztetd bizottsag létrehozasara, mert ezzel szemben a munkaltaté kezébe is ad olyan eszkdzo-
ket, melyekkel elkeriilhet6 az érdemi egyeztetés és a targyalas. Az Mt. lehet6séget biztosit a kol-
lektiv érdekvitaban résztvevé felek szamara, hogy a békés egyiittmiikodés érdekében kétoldalu
véleménycserét, konzultaciot folytassanak, de ha az eredménytelen a munkaltaté hét nap eltel-
tével végrehajthatja az elképzeléseit, vagy épp a munkavallalok kovetelését kovetkezmények
nélkiil figyelmen kiviil is hagyhatja (Hajdd-Kun, 2014: 351).

A kovetkezd tablazat egy tobb mint 6tszaz f6s vidéki kozlekedési tarsasag munkaiigyi vitdnak
legfontosabb motivumait mutatja be 2016 és 2018 kozott. A tablazatban 1évé szamok a 2x2-es
matrixba torténd besorolasat mutatjak.

2. TABLAZAT: MUNKAUGYI VITAK JELLEMZO MOTiVUMAI 2016-2018 KOZOTT

Emberi viszonyok (human relations)

Munkahelyi viszonyok (workplace)

Bizalmatlansag a multbeli események miatt:
- a munkaidd-beosztas készitésekor egyes mun-
kavallaldi csoportok elényben részestilnek, ma-
sokat pedig hatrany ér (I, I11);

- egy munkahelyi vezetd a fegyelmi eljaras soran
nem mérlegelt minden rendelkezésre all6 bizo-
nyitékot (I, I1I),

- a munkavallal6 kartéritési felel6sségének meg-
allapitasa utan a munkaltaté nem hozza rendbe a
sériilt jarmiiveket és egy kovetkezd karokozas
esetén a ki nem javitott sériilést ismét megtérit-
teti a kart okozé munkavallal6 terhére (I, II, III,
Iv);

Munkakoriilmények eltéré megitélése:
- infrastruktura megitélése: tartozkodok miiszaki
szinvonala, a szerel6csarnokok, a jarmiivek alla-
pota nem megfelel6 / nem szabalyos / nem
hasznalhaté / balesetveszélyes (I, 11, I1I, IV);
- a felek részérdl az egészséges és biztonsagos
munkakoriilmények megléte és az idealis kortil-
mények fenntartashoz sziikséges szabalyok be-
tartasa mindaddig nem kozponti téma, amig nem
torténik egy megbetegedés vagy baleset, ami
munkaképesség csokkenéssel jar (I, I1, 111, IV)

ElGitéletek, sztereotipiak:

- a kozuti balesetek szamanak ndovekedése visz-
szavezethetd a romlé munkahelyi hangulatra (II,
Iv);

- a munkafolyamatok feliilvizsgalatakor és atala-
kitasakor a munkaltat6 a folyamatracionalizalas-
ra csak azért keriil sor, hogy a munkavallalok
létszamat csokkenteni tudjak (11, IV);

- a jarmivekbe szerelt digitalis kép és hangfelved
valamint helymeghatarozé eszkozok, csak arra
szolgalnak, hogy a munkaltaté megfigyelhesse a
munkavallaléit munkavégzés koézben (I, I1, I1I, IV)

Szabalyozasi vitak:
- munka és pihen6idd szamitasa, azon esetekben
amikor a dugdék miatt még mosddba sincs idd
elmenni a menetrend megtartasa érdekében (],
1))
- a vezetdi utasitasok jogszerliségének (minGsé-
gének és a szlikségességének) megkérddjelezése
(L 1L, 111, IV),
- a munkaltaté altal kialakitott szabalyrendszer
csak arra szolgal, hogy a munkavallalék minden-
napi munkavégzését megnehezitse és a munkal-
tatoi érdekérvényesitést megkonnyitse (111, IV)

Informacio hiany és torzulas:

- a jarm{vezet6k nem szodlnak, ha hibas egy jar-
mi versus nincs értelme szélni, mert a szerel6k
ugysem javitjak meg (11, 111, IV);

- a munkavallalék a munkaltat6 altal kozolt in-
formaciokat félreértelmezik, és a kozosségi mé-
didn Kkeresztill hidnyos és torz informacidkat
tesznek kozzé, mely kovetkeztében a munkaval-
lalék nagy csoportja téves kovetkeztetéseket von
le, egy-egy tervezett intézkedéssel kapcsolatban

(1,10

Bérfesziiltség:
- agazati, regiondlis és szakmak kozotti: a troli és
villamosvezet6 szakképzetségnek valo elismeré-
se, tarscégek bérszinvonalahoz igazitas (11, IV);
- a kékgallérosok és a fehérgallérosok kozott
meglévéd és tapinthat6 fesziiltség: ,kinek a mun-
kaja ér tobbet és ki dolgozik tobbet a tarsasa-
gért” kérdés napirenden tartasa (II, IV);
- azonos munkakdrben dolgozé régi és Gj mun-
kavallalok kozotti vita, a tarsasagnal eltoltott
évek szamaval ardnyosan magasabb o6rabér
szamszeritsitése (I, II, 111, IV)

Forras: sajat szerkesztés iilések, egyeztetések napirend pontjai és az emlékeztet6k alapjan.

MUNKAUGYI SZEMLE  62. EVF. (2019) 1. SZAM

48




AZ ERDEKEGYEZTETES ES MUNKAUGYI VITAK PLATFORMJA...

A 2x2-es mdtrixban szereplé kollektiv és egyéni, jogi és érdekvitdk megldtdsunk szerint nem
fiiggetlenek egymadstol: egyetértiink Berki Erzsébettel, aki cikkében egyrészt megfogalmazza,
hogy ezek a gyakorlatban lényegében szétvalaszthatatlanok, masrészt jogi oldalrél egzakt mé-
don nehezen definidlhatok (Berki, 2016: 277). Emiatt is érdemes a 2x2-es matrixot, mint
dichotom tipizalast tovabbfejleszteni.

A gyakorlatban nem, vagy csak nehezen képzelhetd el olyan munkaiigyi vita, aminek ne lenne
tovabbgyliriiz6 hatasa, azaz:

* az egyéni vitak megoldasa utan talalni fogunk tovabbgyiirizé hatast a bels szaba-
lyozasban, a szervezeti munkaban vagy a véllalati gazdalkodasban

* a kollektiv vitdk kompromisszumos megallapodasba foglaldsa utan talalni fogunk
egyéni szinten nyerteseket és veszteseket (minimum latens médon)

» az érdekvitdk megoldasa soran szabalyozasi vagy jogszabalyi megfelelés vizsgalata
megkertilhetetlen

* amunkaiigyi jogvitaknak minden esetben lesz gazdasagi aspektusa, ha mas nem azok
az elstllyedt koltségek, amik annak lefolytatasa kapcsan munkaid6 raforditasban je-
lentkeznek.

Ezek alapjan az 1. abrat érdemes tovabbfejleszteni, a kdlcsonhatasokat is beépiteni a modellbe:

1. ABRA: MUNKAUGYI VITAK DINAMIKUS MODELLJE

*

'« Egyéni " " « Kollektiv |
érdekvitak erdekvitak

Atlapolas: Atlapoldas

Erintettek kére Erintettek kére
| o 3 - - -

Jogi és Jogi és
szabalyozdsi szabdalyozasi
megfeleles Bl meglfelelés
YyYvy [ N YyYvy

'-"'

Tovdbbgy(rizé hatdsok

N e
Aflopolas: S~ Aflapolds:
Gazrdasagi Gazdasagi
S kévetkezmény kdvetkezmény

Adi AdA
Erintettek kire Erintettek kdre

* Egyéni - Y » Kollektiv
jogvitak jogvitak

Forras: sajat szerkesztés

A modelliink az empirikus adataink alapjan azt tiikr6zi, hogy nem dichotdém, fiiggetlen elemeket,
hanem ,folyamatos atmeneteket” fogunk talalni. Els6sorban a targyal6 felek szandéka hatarozza
meg a vita besorolhatosagat: egy-egy konkrét igy akar mind a négyféle tipusba is besorolhaté.

MUNKAUGYI SZEMLE 62. EVF. (2019) 1. SZAM 49



AZ ERDEKEGYEZTETES ES MUNKAUGYI VITAK PLATFORMJA...

Munkaiigyi vitak kezelése: munkahelyi allandd bizottsag, mint belsé vita-
rendezési platform

A tovabbiakban a konfliktusok, vitak és érdekellentétek megolddsanak szervezeten beliili ujsze-
rii megoldasi lehet&ségeit szeretnénk bemutatni, kiilonos figyelmet forditva az egyeztetésre a
targyalasra és. A munkaiigyi vitak megolddsaban szerintiink a bir6sag el6tti peres eljaras vagy az
alternativ modszerek, mint a békéltetés, a kozvetités el6tt a vallalaton beliili vitarendezés lehe-
téségei meglehetdsen kihasznalatlanok, médszerei hazai kérnyezetben fejleszthet6k. Az els6sor-
ban szerepkonfliktusban 1év6 felek kozotti egyeztetés és targyalas kivanatos megoldasi médszer
lehetne, ha ennek megvan a feltételrendszere a szervezeten beliil.

Immar két évtizede ismert Palmer és Roberts miive, akik konfliktusos helyzetekben a magatar-
tasformak alakuldsanak tipizalasara tettek kisérletet a békés vitarendezésrél szol6 atfogd mi-
viikben, melyben a vitarendezési megkozelitéseket csoportokra bontva rendszerezték. A szerzé-
paros harom jellemz& magatartasformat kiilonboztet meg, mely kényviik mindkét kiadasaban
megtalalhaté (Palmer-Roberts, 2005: 37)

» Elkeriilés (Avoidance) - konfliktuskertil6 kdrnyezet kialakitasa a vitak kapcsan, akar
adminisztrativ eszkozokkel

+  Onérvényesités (Self-help) - egyedi és eseti megoldasokat elismerd és tdmogatd
miikodési kornyezet kialakitasa a vitak kezelésére

* Tdrgyalds, egyeztetés, megbeszélés (Talk) - csoportos technikak fejlesztése és al-
kalmazdasa a vitdk megoldasara

A konfliktuskezelés és a vitarendezés soran tanusitott viselkedésmodok vizsgalata kapcsan mas
tudomanyos miihelyek is hasonld eredményre jutottak: Kenneth L. Thomas és Ralph H. Kilmann
alkotta Thomas-Kilmann modell (Thomas-Kilmann, 1974: 54) a vitarendezés soran ot lehetsé-
ges konfliktuskezeld mddot kiilonboztet meg, két tengely mentén. Az egyik tengely az érdekér-
vényesités mértékét (Assertiveness, Onérvényesités) a masik tengely az egyilittmiikodés
(Cooperativeness) szintjét mutatja. A modell szerint az alkalmazhaté konfliktuskezel6 moédok a
kovetkezék: Avoiding (elkeriilés), Competing (versengés, 6nérvényesités), Accommodating (al-
kalmazkodas), Collaborating (problémamegoldas), Compromising (kompromisszum).

A vitarendezés soran tanusitott viselkedésekrdl és az alkalmazott konfliktuskezelési modszerek-
rél a két szerz6paros elképzelései hasonloak, a felvazolt magatartasformak egymasnak megfelel-
tethet6ek. Az elkertilés (Avoiding = Avoidance) és az dnérvényesités (Self-help = Competing),
mindkét modellben beazonosithaté viselkedésforma. Mindkét nemzetkozi szerz6éparos a konflik-
tuskezelés elvart/idealis eszkozének a targyalast tekinti, melyhez az egyének aktivitasatol fiiggd
mindharom magatartasforma hozzarendelhet6 (Talk = Accommodating, Collaborating,
Compromising).

A magyar szakirodalom a konfliktuskezelés modellezése sordn a mai napig épit ezekre a miivek-

vében is hasznalja a Thomas-Killman modellt, amihez még szemléltetd abrat is készit (Sasfy,
2018: 38). (2. dbra)

MUNKAUGYI SZEMLE  62. EVF. (2019) 1. SZAM 50



AZ ERDEKEGYEZTETES ES MUNKAUGYI VITAK PLATFORMJA...

2. ABRA: THOMAS-KILMANN MODELL

N
@
=
(7]
>
E VERSENGES PROBLEMAMEGOLDAS
z
:0
KOMPROMISSZUM —— ——
ELKERULES ALKALMAZKODAS
EGYUTTMUKODES

Forras: Sasfy: Konfliktuskezelés, stresszkezelés, 2018.

Fliggetleniil att6l, hogy a targyalas utjan torténd konfliktuskezelést tartjuk-e idedlisnak, és tobb
kilonb6z6 csoportos vitamegoldasi mddszer is megfér egymas mellet az eltérd vallalati kultd-
rakban, az elkertilés, az 6nérvényesités/versengés/alkalmazkodas mddszere csak elsére megle-
p6: van amikor csak ezek miikodnek. Ennek oka, hogy a targyaldsos rendezési technikaknak
komplex miiveleti tere van: partneri kapcsolatok (A), miik6dé kommunikaciés csatornak (B), a
szervezeti feltételek megléte (C), valamint a dontésképesség és megoldasra vald torekvés (D).
Raadasul joggal feltételezhetjiik, hogy a targyalas hatékonysaga az el6z6k szorzataval van éssze-
fliggésben, azaz ha valamelyik nulla, akkor a targyalas nem alkalmazhat6, vagy nem vezet ered-
ményre.

Egy gazdalkodé szervezet életében meglatasunk szerint mindennaposak az ilyen vitak, azok fo-
lyamatosan djratermelédnek. Ahogy a munkahelyi 1étszdm, a szervezet tagoltsaga, az ligyek
komplexitasa n6, a konfliktusok, ezen beliil a munkatigyi vitak szama aranyosan novekszik és
folyamatossa valik. Emiatt sziikség van rendszeres kollektiv targyalasokra, ahol egyeztetni lehet
a bérrendszerrd], a munkafeltételek alakulasarol, és a munkavallalok és munkaadok kozotti ér-
tékrendrol és normakrdél (Tothné, 1998: 92) ami egy gyakran valtozé gazdasagi és jogi kdrnye-
zetben alland6 vitatéma a felek kozott.

Allaspontunk szerint egy rendszeres, a cég altal felsévezetdi szinten tAmogatott kollektiv targya-
lasi platform ,szervezeti légzsdkokként” képes a felek kozotti konfliktusokat tompitani, és egy
ilyen egyeztetési platform segitségével egyfajta ,munkahelyi ABS-ként” miikodve folyamatosan
iranyithat6 marad a munkaszervezet, még krizishelyzetekben is.

2016 el6tti jelentésebb munkahelyi vitdkat elemezve a tarsasagndl a konfliktusok legfébb latha-
to jellemzdje és oka az informacio hiany, illetve az informacidtorzulas volt. A munkaltaté targya-
lasi gyakorlata jellemzdéen a ,csak akkor tdrgyal, ha rdkényszeritik” motivummal volt leirhato,
egyéb esetben nem volt kooperacio (lasd el6z6 fejezet Palmer és Roberts elkeriiléssel, egyoldalu
rendezéssel kapcsolatos megallapitasa). A munkavallal6i érdekképviseletek kozotti konfliktusok
csak bonyolitottdk ezt a helyzetet: ugyan minden érintett elvarasa az volt, hogy a munkaltato
segitse a vitak rendezését, és biztositson vitaférumot, de mivel ezt a felek bilaterialis egyezteté-
sekkel kezelték, az informdaciohiany illetve bizalmatlansag szintje nem csokkent, a munkahely

vitak megoldasa eseti mddon, ad hoc tortént.
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A kozlekedési tarsasag vezetése 2016-ban a munkahelyi vitak kezelésére egy allando, vitarende-
z06 platform létrehozasara tett javaslatot az érdekképviseleteknek, el6szor kisérleti jelleggel. A
munkatigyi vitak kezelésére egy allando bizottsagot hoztak létre, melynek legfontosabb jellemz6i
az alabbiak:

3. TABLAZAT: MUNKAUGYI VITAK JELLEMZO TARGYALASI MODJAI 2016 UTAN ES 2016 ELOTT

2016 utan MAB iilések

(Munkahelyi Allandé Bizottsg) 2016 eldtt ad hoc munkaiigyi vitak

rendszeres, minimum 6 alkalommal egy
évben (nyari és téli sziinet a bizottsagi eseti, sokszor kikényszeritett
liléseken)

munkaltatoéi részérél az elsé szamu vezeto
személyesen vezeti az iilést, terjeszti be a
napirendet

munkaltato részérdl akar egy megbizott, fel-
hatalmazott vezet6 folytatja az egyeztetést

napirend el6tti kérdések, napirendi pontok
és egyebek kozott kiilon felszolalasi lehetd- egy-egy adott téma kijel6lése
ség minden résztvevének

stakeholder szemlélet: minden érdekelt bilaterialis szemlélet: csak két érintett fél
részt vesz a bizottsag munkajaban egyeztet

Forras: sajat szerkesztés

Az 3alland6 bizottsag felallitdsaban és Osszetételében a tarsasag tullépett az érvényben 1évé jogi
szabalyozason: a munkaligyi vitarendezésre alakult dllandé bizottsagi iilésre meghivottak a kép-
viselettel rendelkezd szakszervezetek tisztségvisel6k (3 orszagos szakszervezet van a tarsasag-
nal), a participacios intézmények szerepléi (iizemi tanacs elnéke, munkavédelmi bizottsag elno-
ke, a felligyel6 bizottsag munkavallaléi tagja), valamint a munkaltatéi oldal képvisel6i (ligyveze-
t6 igazgato, HR vezetd, kiils6s munkajogasz).

Az allandé bizottsag felallitdsa biztositja a munkaltaté és a munkavallalok kozotti folyamatos
informacié cserét, igy a felek rendszeresen kommunikalnak és egyeztetnek. Az allando bizottsag
az Osszetételének és a havi rendszeres iiléseinek kdszonhetéen olyan témakat is napirendre
tudnak t{izni, ami a jogalkot6 szerint nem tartozik a kollektiv érdekvitak korébe, inkabb mar az
egyéni érdekérvényesités felé mutatnak. Az allando6 bizottsag napirendi pontjai kozott szerepel-
het akar egy-két munkavallaldt érint6, valamint a tarsasag 6sszes munkavallaldjaval kapcsolatos
probléma is. Az elmult évek tapasztalatai alapjan nem ritka, hogy a munkavallaldi oldal egy-egy
egyéni vitat kollektiv vitava alakitott, az egyéni vita targyat altalanositva, tarsasagi szintd konf-
liktussa, gazdasagi vagy szabalyozasi vitdva formalt.

A munkaltaté és a munkavallaldi oldal k6zos dontése volt, hogy megteremtik maguknak ezt a
platformot, ahol a véleménycsere és parbeszéd folyamatos. A bizottsag felallitAsa hasznos don-
tésnek tlinik, mert csokkent a vitak intenzitasa (hossza és szama egyarant). Természetesen az
emlitett gazdasagi tarsasag életében most is folyamatosan vannak konfliktusok és vitak, de
munkavallaléi oldal részér6l megsziint a sajtéban valé ilizengetés, csokkent a folyamatos
bilaterialis konzultaciok kezdeményezése, és a sztrajkbizottsagok felallitasanak felvetése.

A tarsasag ezzel az ,alland6 bizottsagi formavilaghal” ugyan némiképp eltér a hazai szabalyozas-
tol: egyrészt a participacids intézmények jogosultsagait a jogszabalyban foglaltaktdl eltéréen
kib6vitette a munkaltatd, masrészt a vitdk kozott szerepel egyéni érdekvita is, s6t a kollektiv
munkaligyi vita szerepldje lehet akar egy spontdn szervez6dott munkavallaléi csoport is, de eb-
ben a felek megegyeztek.
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A tarsasag altal a kozvetlen véleménycserére és targyaldsra kialakitott platform az elmult évek
tapasztalati alapjan miikod6képesnek bizonyult. A munkahelyi konfliktusban 4ll6 felek az elmult
években nem is akartak igénybe venni olyan egyeztetési eljarasokat, ahol harmadik személy
akar kozvetit a vitdban, vagy a felek el6zetes belegyezésével kotelezd dontést hoz.

Osszefoglalas, tovabbi kutatasi iranyok

A platform harom éves miikédési tapasztalatai alapjan elmondhatd, hogy az allad6 bizottsag
napirendjén a munkatigyi vitdk minden tipusa szerepelt, és a felek eddig minden esetben talaltak
kompromisszumos megoldasokat, valamint a platform segitségével a kollektiv szerz6dés modo-
sitasai is sikeresek voltak. A kovetkez6 id6szakban érdemes lenne stakeholderekkel (lizemi ta-
nacs, szakszervezeti vezet6k) mélyinterjikat folytatni, feltarni attitlidjeiket, melybdl kovetkez-
tetni lehet a munkavallaldi oldal képvisel6inek elégedettségére. Masrészt érdemes lenne dssze-
vetni és elemezni 4-5 a kozlekedési ipardgban miikédé tarsasag munkatigyi vitdk rendezésével
kapcsolatos gyakorlatat az elmult évekbdl, hiszen ez az agazat volt az elmult évtizedben az egyik
legaktivabb a kollektiv akciékban.

Palmer és Rogers 1998-as, 20 éve kiadott kdnyve ma is megtalalhat6é a researchgate.com olda-
lon, és az ,odalinkelt” vitarendezés, alternativ vitarendezés témajaban tobb mint 6t projekt és
cikk fut 2018-ban, ami alapjan ugy gondoljuk, hogy ez a téma nem csak nalunk de nemzetkozi
szinten is tovabbi érdeklédésre ad szamot: a vitarendezés 6rokzold teriilete marad a human
ert6forras gazdalkodasnak a szerepkonfliktusokbél ad6dédan.
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