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ABSTRACT

In the paper I will discuss the multifold role of the institutional framework of collective la-
bour law. On the one hand it serves as a safeguard for the protection of interests of the com-
munity of employees; on the other it may represent the demands of the 21%-century-economy
in the sphere of labour law. One downside of statutory labour law is that it is incapable of
prompt responses to issues arising for the subjects of labor law and indirectly to the demands
present on the labour market. For the sake of increasing market efficiency, human resources
management - through distinctive employer measures - is able to convey the demands of emp-
loyers on both, the individual and the employee community levels. In the paper | will attempt
to answer the question, whether the implementation of these HR-instruments is feasible thro-
ugh collective labour law measures. Or to reframe the question: is it possible to fortify the
role of the instruments of collective labour law through this approach?

KEYWORDS
labour law, collective bargaining, employee community level, human resource management,
labour market

BEVEZETO GONDOLATOK

A tanulmany keretében arra igyekszem ravilagitani, hogy a kollektiv munkajog intézmény-
rendszerének szerepe tobbiranyl és az emberi eréforrds gazdalkodassal is kapcsolatba allitha-
to. Egyrészt biztositja a munkavallalok kozosségének érdekvédelmét, masrészt azonban al-
kalmas lehet arra is, hogy a XXI. szdzad gazdasagi elvarasait megjelenitse a munkajog teriile-
tén. A tételes munkajogi szabalyozas problémaja, hogy nem elég gyorsan reagal a munkavi-
szony alanyainak oldalarol felszinre keriilé és kozvetetten a munkaerdpiacon jelen 1évo igé-
nyekre. Az emberi er6forras gazdalkodas a piaci hatékonysag fokozasa érdekében képes az
egyedi munkaltatoi eszkozokon keresztiil megjeleniteni a munkaltatdi elvarasokat egyéni
szinten €s a munkavallalok kozosségét érintden. Ez az az elem, amely pedig a kollektiv in-
tézményrendszer 1étjogosultsagat megteremti.

A tanulmany keretében arra keresem a vélaszt, hogy lehetséges-e ezen HR eszk6zok kollektiv
munkajogi eszkozok Utjan torténd alkalmazasa? Masként feltéve a kérdést ezen az tton erd-
sithetd-e a kollektiv munkajogi eszkdzok szerep?

Kiindulasi alapok — a munkajogi szerepe a foglalkoztatas elosegitése korében
A munkaerdpiaci kornyezet alapvetden meghatarozza a foglalkoztatoi oldalon jelen 1évo szer-
vezetek mikodését. gy a munkaerdpiaci egyensuly megteremtése globalisan a gazdasagi ver-
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senyképesség megteremtésének kulcsa. [9] A munkaerdpiac helyzete azon tul, hogy a gazda-
sagi mutatok egyik meghatdrozé eleme, a munkaerdpiac egyes szerepldinek jelenlétére, ered-
ményességére is hatassal van, hiszen egy telitett munkaerépiacon a hatékonysag nagyobb sze-
rephez jut, megnd a verseny €s a munkaerd jelentésége, mig egy alapvetéen pangd gazdasag-
ban az eltartottak szamanak, a kozterhek magas foka jelenti a piaci szereplok miikkodését ne-
hezit feltételek jelentés részét. Igy az allami szintii jogi szabalyozas beavatkozisa minden-
képpen szilikséges a piaci folyamatokba. Ezek lehetnek egyrészt gazdasagi jogi (adojogi) jel-
legli szabalyok, vagy éppen a szocidlis jogi, foglalkoztataspolitikai szabalyok, de az aktiv
munkerdpiaci szereplok esetében nem megkeriilhetdek a munkajogi szabalyok sem.

A munkajog szerepe tehat, hogy megadja a jogi kereteket a munkaerdpiac szerepld szamara,
ekorben egyensulyt teremtve a munkavallalo védelme és a munkaltatd gazdasagi érdekei ko-
zOtt. A magyar munkajogi szabalyozas a Munka Torvénykonyvérdl szolo 2012. évi L. torvény
altal nagyobb lehetdséget teremt a felek megegyezésének és igy a foglakoztatasi feltételek
egyediesitésének, a keretek megadasa mellett. Ez a szabalyozas tagabb lehetdséget biztosit a
felek megallapodasan és a munkaltatd szabalyzatalkotasan keresztiil a piaci szempontok és
igy az emberi eréforrds gazdalkodas megjelenésének. A keretek biztositasaval pedig a mun-
kavallalok biztonsagérzete is megteremtésre keriil.

A munkajogi szabalyozas korében ezen tilmenden a jogi szabalyozas rugalmasabba tétele
érdekében megjelentek az atipikus foglalkoztatasi formak, melyek a munkaerdpiaci igények

kiszolgalasat célozzak. [7] Ekorben a nemzetkozi és a hazai trendek a foglalkoztatis minél
szélesebb korben valo elterjesztését, illetleg a piaci rések kitoltését célozzak. Igy példaul a
munkerd-kolcsonzés a hatarozott idejli munkaviszony, a bedolgozoéi jogviszony vagy a meg-
bizasi ¢és vallakozasi jogviszonyban torténd foglalkoztatds munkajogi szabéalyozéasu alternati-
vajat kinalja a munkaltatok szamara, megteremtve ezzel egylitt egy 0j foglalkoztatdi kor 1étre-
jottét is. Ezen fejlodési palyarol tovabbi ujabb és ujabb megoldasok valhatnak le, mint az is-
kolaszdvetkezeti tagsagon alapuld foglalkoztatas vagy a jelenleg tervezett nyugdijas szovet-
kezeti foglalkoztatas. Lathatoan tehat a munkajog nyitott az j megoldasok megjelenésére,
beépitésére.

A jogalkotas nem minden esetben alkalmas arra, hogy a merev, tételes jogi szabalyokként
beépitse az 1j megoldasokat, mert azaltal éppen azok gyors és rugalmas alkalmazkodasi ké-
pessége szlinik meg, ami az ujszerliségiiket adja.. A piaci szempontok elsddlegesen a munka-
jogon kiviili eszk6zok révén képesek bekeriilni a foglalkoztatas szempontjai koz¢, mely egy-
részrdl a kiilonféle megfelelési 0sztonzok, egyfajta soft law dnszabalyozasi metodusok megje-
lenését jelentik. Masrészrdl az emberi er6forras gazdalkodas altal kidolgozott eszkdzrendsze-
ren keresztiil a megfelelé6 munkajogi szabalyozasra, illetdleg a rugalmassagra, szerzodési sza-
badsagra vald igény — vagyis a munkajog gyengitésére €s a szocialis védelem szintjének
csokkentésére vonatkozo torekvések altal — keriilnek a munkajog reflektorfényébe. [9] A fog-
lalkoztatds ruglamasabba tétele érdekében tehat a munkajog fokuszaban megjelennek a jog
teriiletén kiviili egyéb szabalyozasi modszerek is, melyek mar az dnkéntes szabalykovetésen

alapulnak. [13] Ilyen megoldas a CSR (Corporate Social Responsibility) teriilete, amely a
tarsadalmilag felelds vallalati mikodést propagalja. Ennek megfeleléen a szervezetek sajat
kezdeményezésre, sajat elhatarozasbol kivannak tobbet tenni a tevékenységiik soran a fenn-
tarthato fejlodésért, a foglakoztatas szektorara vetitve a felelds egylittmiikodésért, a munka-
vallalok elégedettségének fokozasaért. Az ilyen 6nszabalyoz6 mechanizmusok a munkavélla-
16k oldalardl megjelennek a munkavallalo elégedettség, hangulat mérésében, motivacios és
rekredcios programok szervezésében, a fluktuacio szintjének kontroll alatt tartdsaban.
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A HR munkaeroépiaci jelentésége

Elsoként ilyen eszkdzként talalkozhatunk a toborzas, kivalasztas tervezésével. A toborzés
c¢lja a munkaerdhiany megsziintetése: a megiiresedett munkakorokbe a megfelel6 mennyisé-
gl és mindségli munkaerd felkutatdsa. A toborzas célcsoportjanak megvalasztasakor a minél
sz¢élesebb kor elérése a cél, ugyanis minél tobb a jelentkezd, annal nagyobb a bevalas esélye.
A toborzast mindig a személyzeti igény felmertilése teszi sziikségessé, melynek harom f6 oka
terjedt el. Az els6, amikor a dolgoz6 munkaviszonya megsziinik (a dolgozo kilép, hatarozott
tartam®l munkaszerzddése lejar, vagy felmondanak neki). A masik eset el6fordulhat, ha szer-
vezeten beliili mozgas torténik, az allast eddig betdlté munkatars el6léptetése vagy mas mun-
kakorbe torténd athelyezése révén betdltetlenné valik a munkakdér. Végiil beszélhetiink egy
teljesen Uj szervezeti egység létrehozasarol, mely kapcsan uj munkakorok betoltése valhat
sziikségessé. A toborzasi folyamat megtervezése stratégiai jelentéségii 1épés, melynek konk-
retizaldsa az egyes munkakorok betoltése kivalasztas utjan. A kivalasztasi folyamat célja,
hogy a legalkalmasabb jeldltet taldljuk meg a munkakor betoltésére. A kivalasztassal foglal-
kozoknak — a munkakor lehetd leggyorsabb betoltésének sziikségessége miatt — rovid id6 all
rendelkezésiikrea dontés meghozatalara, ezért a kivalasztasi folyamat alapvetéen dontd a ké-
sObbi emberi eréforras gazdalkodasi tevékenység sikeressége szempontjabol.

Hasonléan a munkavégzés hatékonysdganak novelésére szolgal a munkavallalok motivalasa.
Az 6sztonzési rendszer funkcidja a hatékonysag, rugalmassag biztositasa, ugy hogy a koltsé-
gek szinten tartasa mellett a szervezet differencialni tudjon a munkavallalok kozott a munka-
végzésiik szinvonala alapjan. Eszkozei: els6dlegesen mar a bérezés rendszere, illetleg kiegé-
szitd jellegel a jutalmazéds. A szervezeten beliili bérstruktura kialakitdsa a szervezet fontos
jellemzdje, hiszen a szervezetfejlesztés egyik célja, hogy a magasabb végzettségili, nagyobb
tapasztalati, nagyobb feleldsséget vallalo, komplex munkét végzd tobbet keressen.

A munkaltaté hatékonysagnovelési szempontjabol jelentdsége annak van, hogy a rendelkezé-
sére 4ll6 human téke legjobb kihasznalasa hogyan teremthetd meg. Ennek érdekében az elsdd-
leges pénzbeli jutalmazast a differencialt bérezési rendszer €s a teljestményértékelésen alapu-
16 jutalmazas adja, azonban lézetnek kiilfoldon mar bevalt olyan motivacios lehetdségek is,
melyek kisebb koltséggel is képesek a dolgozok Gsztonzésére. Téves ugyanis azt gondolni,
hogy az egyediili 6sztonz6 eré a fizetés, ha ugyanis rossz a munkahelyi hangulat, a magas
fizetés egy 1d6 utan kevésnek bizonyul a j6 munkaerd cégen beliil tartdsahoz. A j6 munkahe-
lyi légkor, szocialis kapcsolatok szerepe a pénzbeli 0sztonzéhdz hasonld mértékii, ezen tal
szamos kényelmi, konfort elem teremtheté meg a munkavallalo €s munkaltatoi kor (egyedi €s
kollektiv) megegyezése, az emberi erdforras gazdalkodéas eszkdzrendszerének alkalmazasa
révén. Az egyeztetés ¢és a vitak békés rendezése ekorben kiilonds jelentdséggel bir. Az 6szton-
z¢s egyik kimenete a munkavallaloi elégedettség, melyre a késdbbiekben még kitériink.

A szervezet szempontjabol a szervezet kialakitasat alapvetéen meghatidroz6 elem a munkakor
elemzés és tervezés készitése. A szervezetfejlesztés egyik eleme a munkakorok pontos meg-
hatarozasa, az egyes munkakorokhoz sziikséges kompetencidk kijelolése, a munkakori felada-
tok pontos rogzitése mellett. Ezen tevékenység elvégzése a munkaltatoi oldalon a munkaval-
laloi képviselet bevonasa mellett a dolgozdk szervezettel vald azonosulédsat biztositja, tovabba
ezen feladaton keresztiil a mindségbiztositasi szempontok alapjai is megteremthetdk a foglal-
koztatasban. Az emberi er6forras gazdalkodas szépsége a szervezeti szempontokra figyelem-
mel az érdeke és a funkcidk ilyetén 6sszekapcsolhatosdgaban lelhetd fel.
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A munkavallaléi érték megjelenése a munkaltaté szempontrendszerében

A munkaltato érdeke alapvetden a gazdasagilag hatékony munkavégzésre iranyul, hiszen piaci
profitot igyekszik termelni, ennek szamos eszkdze és korlatja van a technika, termék, szerve-
zet oldalérdl, viszont nem elhanyagolhato ezek koziil a munkavallalok tevékenysége sem. A
termelés meghatarozd eleme a munkaerd hatékonysaga. Ezen munkavégzési hatékonysag
fokozéasanak, kontrollalasanak eszkdze az emberi eréforras gazdalkodas. A kozgazdasagtan-
ban elhiresiilt elméletek — Amartya Sen nézOpontjabdl kiindulva — egyenesen human tékeként
aposztrofaljak a munkavalallokat. Eszerint az elmélet szerint a munkavallalé érdekei, védel-
me, egészségi allapotdnak megoOrzése ugyanugy sziikséges egy szervezet hatékonysaganak
noveléséhez, mint ahogy a gépek karbantartasa, allagdnak megovasa is elengedhetetlen.

[16][17] Az emberi eréforras gazdélkodas ezen elevek mentén szamos megoldést kinél arra,
hogy a munkaerd hatékonysagat a munkaltatoi szervezet ndvelni tudja.

A szervezetek ezeket a célokat csak akkor tudjak elérni, ha a munkavallaloik részére biztosit-
jék a képességeiknek, tudasuknak, tapasztalataiknak és ambicidiknak megfelelé munkakorok
betdltését, és ehhez mellérendelik az egyéni vagy csoportos képzés keretében a fejlédés lehe-
tdségeit. Mind a gyakorlat, mind a szakirodalmi megkozelitések kiilonboznek abban, hogy a
tervezés megkozelitésében minek szdnnak prioritast: az egyéni vagy szervezeti célnak, az
egyéni sziikségleteknek vagy a szervezeti sziikségleteknek, a képességeknek vagy egyéb mas

szempontnak? [4][12] A munkajogon alapulva a munkaltaté feladata a munkavallalé mun-
kakor betoltéséhez sziikséges képzéseinek a biztositasa, melynek szintje eltérd a szervezeti
kultara szintjétdl fiiggéen. Alapvetden a munkakdr betdltéséhez sziikséges képzési szint biz-
tositasara terjed ki, azonban egy fejlett emberi eréforras gazdalkodast folytatd szervezet ese-
tében ez az utdnpotlas nevelését és a vezetdi kompetencidk fejesztését is tartalmazza, melynek
atlathatdsaga ebben az esetben is irasos szabalyozassal teremthetd meg.

A szervezeti karrierfejlesztési programok tartalma és kiterjedtsége szervezetenként mas ¢és
mas. Egyes szervezetek minden foglalkoztatottra teljes kori programokat készittetnek, masok
csak a teljesitményértékelés részeként foglalkoznak karrierfejlesztéssel. Ebben a kollektiv
partnerek szerepe meghatarozoé lehet, hiszen a munkavéllaloi édekek megjelenitése a tervezés
soran rajtuk keresztiil torténhet, illetleg a karriertervezés igénye is tobbségében a munkaval-
laloi oldalon mertil fel. A munkaltatdo szamara elony a kollektiv partnerekkel vald egyeztetés,
mert pontos képet nyerhet a dolgozoi elvarasokrol. A szervezeti igények felmérésének kiindu-
lopontja a vallalat szervezeti filozofidja. Innen vezethetdk le azok a konkrét célok, amelyek az
alkalmazottak szdmara alapot nyQjthatnak ahhoz, hogy sajat elképzeléseiket a szervezetéhez
igazithassék. [10]

A szervezetek az emberi tevékenység tervezésén alapulnak, de csak akkor kezdhetik meg mi-
kodéstiket, ha a specidlis szerepek betoltésehez, a feladatok ellatasahoz sziikséges személyek-
kel rendelkeznek. Ennek a feladatnak a megoldasa a személyzeti/emberi eréforras menedzs-

mentnek a feladata. [15]

A gazdasagi és kornyezeti valtozasok kovetkeztében a piaci szervezetek is igen gyors valto-
zasra kényszeriilnek, amelyekre az atalakulasok sordval reagalnak. Ennek egyik fontos eleme
a munkaerdgazdakodas teriiletén bekovetkezd valtozasok kore, amely az egyre koltséghaté-
konyabb, egyre rugalmasabb és egyre optimalisabb eréforras gazdalkodast testesiti meg.

A karrier tervezése — a munkavallaléi érdekek mellett — a szervezeti hatékonysag megteremté-
sének is alapvetd intézménye. Az eréforras gazdalkodasa szempontjabol vannak ezt akadalyo-
z6 és ezt segitd tényezok is, melyek egy része a munkajogi szabalyozasban is megjelenik, mig
mas része azon kiviili elvarasi rendszerbdl fakad. Ezek 6sszahangban hozdsa az emberi erd-
forras gazdalkodas és személyzeti politika feladata.
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A munkaltatd szervezetek szdmara a munkajog alternativ foglakoztatasi formakat is kinal a
munkaviszony keretében, ilyenek példaul:

* rugalmas munkaidé beosztas (kezdés €s befejezés idépontja rugalmas),

* csokkentett idejii munkavégzés (rovidebb munkaid6 naponta, vagy kevesebb munkanap),

* otthoni munkavégzés,

* tavmunka,

* tavollét személyes okokbol (fizetés nélkiili szabadsag).

Ezen szervezeti megolddsok a munkaltatdé humdanerdéforrds gazdalkodasédnak szempontjain
alapulnak, mely igy kiilon szabalyozas nélkiil is a szervezeti kultara részévé valnak. Abban az
esetben, ha az 4atlathato ¢s felelds vallalatiranyitds szempontja is eldkeriil a munkaltato eseté-
ben, mar sziikségessé valik az irdsos szabalyozas intézményesitése is. Ha pedig a munkavalla-
10k nagyobb 1étszama keriil a szervezetnél foglalkoztatasra vagy a munkavallalok érdekérvé-
nyesitési képessége erds, akkor indokolt a kollektiv szerzdédéses szabdlyozasi szint megjeleni-
tése is. A kollektiv szerz6dés ebben az esetben a munkajogi és a szervezeti, személyes mun-
kavallaloi igények kozotti atjarhatosdg megteremtésére biztosit lehetdséget. A tételes munka-
jogi szabalyozas csak altalanos szabalyokat ad a fenti szervezeti alternativakra, azonban an-
nak lehetdségét, formait, atjarhatdsagat a munkaltatd teremti meg. Ha ez kollektiv szerzddés
szintjén jelenik meg, akkor a munkaviszony alanyai szdmadra a garanciarendszer megteremtése
mellett a tervezhetdség és kiszamithatosdg szempontjai is eldkeriilnek a rugalmas foglalkozta-
tas megteremtése mellett. A munkaltatok a kollektiv munkajog intézményeitol és igy a kollek-
tiv szerzodés kotésétol is alapvetden elzarkoznak, mert azt a munkavallaloi érdekképviselet
erdkifejtésének és a tobbletjogok kivivasara alkalmas szintérnek tekintik. Ebbdl a nézépont-
bol vizsgalva a kérdést azonban a rugalmas foglalkoztatds megteremtése a munkaltatod piaci
érdekeit is rogziti, illetéleg alkalmas az érdekek egyensulyanak megteremtésére a munkaltato
nézépontjabol is.

Masik oldalrdl a munkavallaloi elégedetlenség eredménye a munkahelyi elvandorlas, melyet
az emberi eréforrds gazdalkodas egyrészt a hatékonysagot gatld tényezdként, masrészt a szer-
vezeti hatékonysagot fokozo eszkdzként jellemez. A fluktudcid optimalis szintjének megalla-
pitasahoz fontos latnunk, hogy a szervezet Ontisztuld képességének illetve a rugalmas atalaku-
lasanak, alkalmazkodasanak egyik lehetséges modszere, hogy tdvozzanak a szervezetbdl, akik
nem megfeleld teljesitményt nyljtanak. Gyakran latjuk azonban, hogy a fluktudcidé a
jol/kivaloan teljesitOk csoportjaban a legerdsebb. Ennek okai lehetnek a nagyobb munkaerd-
piaci érték, az erdsebb motivacio, karrierigény €s a jobb onérvényesité képesség. Ebben az
esetben a viszonylag alacsony szintli fluktuaci6 is komolyabb veszteséget okoz a cégnek,
mintha a gyengén teljesitok koziil tavoznanak tobben. [10]

A magas fluktuaciot a jol teljesitOk esetében a nem megfeleld elismerés, a teljesitménnyel
semmilyen kapcsolatban nem allo 6sztonzési rendszer, a rosszul miikodé utanpotlas rend-
szer okozhatja. Ez kiilondsen abban az esetben erdsodhet fel, ha az adott szakértelem szem-
pontjabdl a munkaerdpiac erdsen keresleti.

Az alacsony fluktuacio a gyengén teljesitok korében a vezetoi batorsag, kdvetkezetesség hia-
nyara, a rosszul mikodo teljesitménymenedzsment rendszerre, szovevényes bels6é politi-
kai/lekotelezettségi viszonyokra, a gyorsul6 fluktuacios 6rvényre vezethetd vissza. Ezt fokoz-
hatja az is, ha a szervezet ismertsége és vonzereje gyenge, ezért a munkaerdpiacrol nehéz jol
teljesitoket a szervezetbe integralni.
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A HR sziiré megjelenése a kollektiv munkajog egyes teriiletein

A kollektiv munkajog szerepe szempontjabol kiindulési alap kell legyen, hogy a vallalati ve-
zetés tamogassa ¢és elismerje, hogy a munkahelyi problémakat meg lehetne allitani, miel6tt
jogvitava alakulnak, ha a vezeték jobban kezelnék a konfliktusokat, amikor azok megjelen-
nek. Ezen premissza szempontjabdl fontos még, hogy a munkahelyi probléméak a munkavalla-
10k Osszessége szempontjabol jobban kezelhetdek, mint egyéni szitudciok megoldasaval.
Természetesen ettdl fliggetleniil a személyes kapcsolatok és kommunikacié sem elhanyagol-
hato.

Az alternativ vitarendezési formak bevezetése jelentds hatassal bir a munkahelyi kapcsolatok
intézésére. E nélkiil a vezetés €s a szakszervezetek kozotti bizalmatlansag azt eredményezheti,
hogy a vitdk formalis rendszerén haladnak végig, vagyis a vitatott kérdésekben jogvita (pe-
reskedés) alakul ki. Ezen talmenden a kommunikacids hianyossagok tovabbi konfliktusokat
generalhatnak. A mediaci6 technikdinak rendszere és a bevezetés modja egy olyan mecha-
nizmus elinditasara hivatott, amin keresztiil a folyamat szerepldi elkezdhetnek bizni egymas-
ban. Ez megvaltoztathatja az egyének hozzaallasat a vitdhoz; elmozdithatja a kiizdelmen vald

hangsulyt egy megoldandé probléma felé. [2]

A munkaltatok mellett a szakszervezetek is idegenkednek a medidcidé tdmogatasatol, talan
azért, mert a sajat targyalasi szerepiik aldasasat latjak benne.

Az alternativ vitarendezési mddok nagyon hasznosak lehetnek bizonyos vitatipusokban, mint
a személyek kozti konfliktus vagy egy kapcsolat megromlasa, de kevésbé valdszinii, hogy
alkalmas szerzddéses vitak megoldasaban. A birdsagnak is megvan a szerepe: amikor a per
teljesen elkeriilhetetlen, dontson ésszerti idon beliil a jogvitaban, ¢és végrehajthatd itéletben
mondja ki dontését.

A szakszervezetek fontos szerepet jatszanak a munkaerdpiaci berendezkedés kialakitasaban, a
tagsagukat és befolyasukat tekintve egyarant. Természetesen szerepiik az egyes orszagokban
¢és korszakonként is kiilonb6z6. A szakszervezeteknek olyan piaci befolyasa is lehet, amely
esetenként még monopolizalni is képes a munkaerdpiaci kinalat egy részét.

Az emberi er6forras gazdalkodas szempontjabodl a szakszervezet szerepe, hogy a targyalasi,
egyeztetési folyamatok meghatdrozo szerepldje. Tovabba a szakszervezetekkel folytatott alku-
folyamatok eredményeként sziiletnek a kollektiv szerzddések, amelyek a hatékony emberi
er6forras gazdalkodas eszkozei is lehetnek. A targyalasi folyamat eredményeképpen olyan
megallapodas rogzitésére is sor keriilhet, mely nem csak a munkavallalok tobbletjogainak
biztositasat teszi lehetévé, hanem a munkaltatok tételes munkajogi szabalytol eltérd érdekei-
nek rogzitését is biztositjak. Vagyis a kollektiv szerzédés a munkaltatok ¢s munkavallalok
képviseldi kozotti olyan alkufolyamat eredménye, amelynek a célja, hogy megallapodjanak a

foglalkoztatas kolcsonosen elfogadhato feltételeiben. [ 3]

A szakszervezetek eldnye az egyéb munkavallaléi képviseleti szervekkel, torekvésekkel
szemben, hogy hatékony targyalopartnei poziciobol indulnak, hiszen sztrajkot hirdethetnek —
nyomasgyakorld eszkozt vethetnek be —, teljesen elvonhatjdk a munkakindlatot, amely a
munkaltatd szamara hatékonysagvesztéshez, tobbletkoltségekhez vagy legdurvabb esetben
cs0dhoz is vezethet. Emiatt a munkaltatok nem szivesen targyalnak a szakszervezetekkel, nem
tamogatjak a kollektiv munkajogi folyamatokat. Annak ellenére sem, hogy a kollektiv szerzo-
dés eredményeképpen a munkaltatd szamara a térvényi szabalyoktdl kedvezdobb feltételek
megteremtésére is lehetdség nyilik.

Az alternativ vitarendezés és a Magyarorazagon 2017. noveber 1-t6l indulé Munkaiigyi Ta-
nacsadd és Vitarendezd Szolgalat igénybevétele esetén a targyaldsi folyamatokban ezen
egyensulyi helyzet, targyalasi biztonsag is megteremthetd. A kiilsé kozvetitd igénybe vételé-
vel a felek érdekei jobban kiemelhetdek, a konfliktusok elmélyiilése elkeriilhetd €s a megalla-
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podas targykorei is kiteljesedhetnek. Vagyis az érdekegyeztetés, kollektiv szerzodéskotés
konnyebben be tudja télteni munkajogi funkcidjat. [8]

A megallapodasok kdzponti szabalyozasi teriilete a kiilonb6zé munkakorok alapbérei, bérpot-
1€kai, a szabadsagolas szabalyai, rendszere a munkaltatonal, a munkakozi sziinetek idétarta-
ma, a béren kiviili juttatdsok. Ezt gazdasagi csomagként nevesitik, melyre van ugyan munka-
jogi szabalyozéas a Munka Torvénykonyvében, de a jogszabalytdl kollektiv szerzddés eltérhet.
A masik fontos témakor a foglalkoztatasi szabalyok megallapitasa. Idetartoznak a munkaidé-
beosztas, a feladatkijeldlés, a munkahelyi biztonsag €s a munkaterhelés szabalyozasa. A mun-
kaid6 beosztasa €s az iranyadd munkarend megallapitasa a munkaltatd egyoldalu joga, melyet
a munkatechnoldgia folyamatok is befolyasolnak. Ez a teriilet sok esetben a diszkriminaci6 és
a munkaiigyi perek egyik forrdsa, igy a felek szamara megnyugtatd szabalyozas megalkotasa
els6dleges lehet. A feladatkijelolés szintén a munkaltatod jogkdrébe tartozd munkakori leiras-
ban ¢és munkakori specifikacidban szabalyozott feladat, a vitdk elkeriilhetdk, ha a munkaltato
folyamatosan végez munkakdr tervezést, elemzést, értékelést és ez 6sszhangban all a meghir-
detett pozicioval és elvarasokkal. A munkahelyi biztonsagra vonatkozéan a munkavédelem-
r6l sz616 1993. évi XCIIL. torvény és a végrehajtasara vonatkozé 5/1993. (XII. 26.) MiiM ren-
delet az irdnyado, amely a munkaltatéra és a munkavallalora nézve is megallapit jogokat és
kotelezettségeket.

A kollektiv alku egy hosszu targyalds végeredménye. Kolcsonds engedmények sorozata,
amelynek a célja, hogy ennek eredményeképpen a munkavallalok elégedettek és termeléke-
nyek legyenek a munkahelyiikon, a munkaltaté szdmara megteremtve a hatékony piaci miiko-
dés emberi eréforras oldalu feltételeit.

A munkaltatéi nézépont szerint a szakszervezetek helyzetiikbdl adéddan arra kényszeritik a
vallalatokat, hogy a munkavégzés szinvonalat meghalad6 béreket, juttatasokat és munkafelté-
teleket biztositsanak. A munkaerépiac szempontjabol azonban ez inkabb jelenti a versenyké-
pes, piaci elvarasok szerinti munkaerd gazdalkodds megteremtését, hosszitavon a munkaerd
megtartasa a magasabb dijazas biztositasaval kiegyensulyozodik a hatékony és folyamatosan
azonos szinvonalon végzett munka révén.

A szakszervezetek rahatasa a bérekre az utobbi években jelentdsen lecsokkent, mely a szak-
szervezetek mozgasterének beszlkiilésével, térvesztésével magyardzhatd. Ennek egyik oka,
hogy meggyengiilt a sztrajk hatdereje, és ezaltal gyengiilt a szakszervezetek érdekérvényesitd
ereje. Amennyiben azonban megfeleld targyaldpartnereivé valnak a munkaltatoknak, ugy a
kollektiv targyalasi rendszer az emberi eréforrds gazdalkodas eszkozeként is er6sddhet.

A munkakapcsolatok 1ényege, hogy valamennyi résztvevonek egyiitt kell miikddnie egymas-
sal az eredményesség érdekében. A szervezeti kapcsolatrendszer dsszetett, formalis kapcsola-
tai mellett informalis kapcsolatok is kialakulnak a munkavallalok kozott, és befolyassal birnak
a munkavégzésre is. Azonban a munkakapcsolatok kiilonboznek a barati kapcsolatoktol. A
szimpatia mellett fontos, hogy ki mennyirekompetens a munkajaban, ki mennyit tud segiteni,

¢s a kapcsolatokat befolyasoljak a hierarchiabol fakado status kiilonbségek is. [14]

Az egylittmiik6dés annyira természetes formaja az embereknek, mint a versengés. Az egyiitt-
miikddés nyiltsagot, rugalmassagot, megbizhatdsdgot, és a kapcsolatok apoldsat igényli. A
szervezetekben egyre tobb a csapatmunka. Sok esetben fordul eld, hogy a kiilonb6z6 munka-
feladatokat egyesiteni kell, egyre tobbszor van igény az egyiittmiikodési készségre. Ilyenkor
felmeriil, hogy hajlandoak vagyunk-e a munkatdrsainkkal megosztani a munkahelyiinket, az
oOtleteinket, a munkaeszkozeinket. Megmondjuk-e, hogy mit nem osztunk meg a munkank
soran? Tisztazzuk-e magunkban, hogy mik a félelmeink és felismerjiik-e, hogy mit tanulha-
tunk az egylittmiikodés soran? Felkésziiliink-e az egylittmiikodésre? Segitjiik-e a munkatarsa-
ink felkésziilését a kozos munkara?
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A munkavallalok (érdekcsoportok) kozott elkeriilhetetlen az ellentét megjelenése. A feladat
az, hogy hogyan lehet ezeket az ellentéteket kezelni, hogyan lehet azokat gy megoldani,
hogy mindenki szamara megnyugtatod legyen. A szervezetek az ellentétek harom f6 formajat

kiilonboztetik meg. Ezek a vita, a versengés, és a konfliktus. [5] A vitat és a versengést az
ellentétek pozitivabb formdjanak tartjak. A vezetd feladata, hogy a vita és versengés nem val-
jon konfliktussa. Mit tehet a vita soran a vezet6? Igyekszik jol vezetni a csoportot, vagyis
megosztja a feleldsséget, bizalmat épit ki €s kihivast jelentd feladatokkal latja el munkatarsait.
Figyeli a vita logikajat. A vitazok sok esetben elbeszélnek egymads mellett. A vezetd segitse
eld, hogy elegendd informacio alljon a vitazok rendelkezésére és a vitatott kérdés kozos prob-
lémamegoldasséd atformaldsa valdsuljon meg. Biztositsa az érzelmek megélésének lehetdsé-

gét. [1] A versengés hasznos is, 6sszehasonlitasi alapot hoz 1étre. Elotérbe keriilnek a tervek,
az elért eredmények, a koltségek, az eréfeszitések és a hatékonysag.

A versengés noveli a teljesitményt, mert a munkara §sszpontosit, a csoportot egységesebbé,
feladatorientaltabba, szervezettebbé, céltudatosabba teszi. Egyben elkiilonit is. A jol és gyen-
gén teljesitok kozott kirajzolodik egy hatar.

A munkahelyeken is dontd szerepe lehet a konfliktusok megoldasban annak, hogy a 1étrejott
konfliktust milyen iranyba mozditjuk el. A kezelésben azonban mindenekeldtt a konfliktus
Iényegének, okainak vilagos tisztazasara, megértésére van sziikség. A gyakorlati tapasztalatok
azt mutatjak, hogy idénként a munkavallalok és képviseldik — elsé indulatukban a valodi vagy
vélt érdeksérelem miatt — Gigy 1épnek fel, hogy elmulasztjak a helyzet elemzését és rossz mod-

szereket, eszkozoket alkalmaznak, ezzel eleve hatranyos helyzetbe hozva magukat. [ 14]

A munkavallalok képviseldi nem engedhetik meg maguknak, hogy a helyzet pontos ismerete,
a konfliktus okainak elemzése nélkiil elhamarkodott 1épéseket tegyenek, mivel a munkahelyi
konfliktusok igy kollektiv érdekellentétekben, elégedetlenségben csticsosodhatnak Ki.

Az egyes felmeriild konfliktusok kezelésénél figyelembe kell venni azt a tényt, hogy a mun-
kaltato és a munkavallalok képviseldi kozott tartds viszonyrendszer 1étezik, hosszu tdvon ko-
telesek egylittmiikddni. Amennyiben az aktudlis konfliktust nem képesek megfeleléen kezelni
¢és az elmérgesedik, ez varhatdan kedvezdtleniil hat vissza a kialakult kapcsolatrendszerre, a
viszony is megromlik. Szélsdséges esetekben visszamendleg is veszélyeztetheti az elért ered-

ményeket, eszkalalodhat a konfliktus. [6] Erre is talalhattunk példakat az elmult idészakban a
kollektiv szerz6dések felmondéasaval, vagy a szakszervezeti tisztségviselOk, lizemi tanécsta-
gok eltavolitasaval.

Amennyiben azonban egy aktudlis konfliktust képesek vagyunk egyiittmiikodve, mindkét fél
szamara megfeleld, elfogadhatd6 modon megoldani, ez kedvezden hathat ki a miikodé munka-

tigy1 kapcsolatokra. [11] A munkahelyi konfliktusok kezelésénél nem lehet figyelmen kiviil
hagyni azt a tényt sem, hogy a felek kozott nincs kiegyenstlyozott erfviszony, hatalmi egyen-
suly. A munkaltatonak rendelkezésére allnak olyan dontési lehetdségek, amelyekkel egy konf-
liktust hatalmi szoval is megoldhat. Természetesen ennek lehetnek szdmara kedvezdtlen ko-
vetkezményei is. A munkaltatd kedvezdbb pozicidoban van az informécidk, a rendelkezésére
allo szakapparatus tekintetében is. Ezek a munkavallaléi oldalnal nem, vagy csak korlatozot-
tabb mértékben allnak a rendelkezésére. A viszonyrendszerhez az is hozzatartozik, hogy a
munkavallalok képviseldi gyakran egzisztencialisan is fliggenek a partnert6l. Ez a helyzet
abban teszi érdekeltté a munkavallalok képviseldit, hogy a kapcsolatok rendezetten, j6l mii-
kodjenek, a konfliktusok megoldasaban egyiittmiikodok legyenek. Természetesen ez nem
jelentheti a megalkuvast, konfliktusok elkertilését, s6t esetenként erdt is tudni kell felmutatni,
nyomast kell tudni gyakorolni a térvények adta kereteken beliil, de az eltéré eréviszonyokkal
kalkulalni kell.
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A munkaiigyi konfliktusok megoldasa szempontjabol kedvezonek itélhetd az a koriilmény,
hogy a munkaltatd és a munkavallalok kozott az érdekellentétek mellett szamos kérdésben

érdekazonossag is 1étezik. [14] Ezeket az érdekazonos helyzeteket figyelembe véve fordithato
a konfliktus eldnnyé. Ezt a fajta nézOpontot az emberi eréforras gazdalkodas alapvetden fi-
gyelembe veszi a hatékonysag elérése érdekében. Azonban a konfliktusok békés rendezése az
alternaitv vitarendezés aspektusaval kieégsziilve még hatékonyabb kommunikéciot eredmé-
nyezhet. A cég stabil mukodése, fejlodése, a j6 munkahelyi kozérzet, és még szamos tényezd
olyan kozos érdekek, amelyekre alapozva az érdekellentétbdl fakadd konfliktusoknal az
egylittmikodésre Osztonozhetik a feleket. Senki nem érdekelt a munkahelyen a bizonytalan-
sagban, a fesziilt 1égkorben, a masik fél kiszamithatatlan magatartdsaban. A munkaltatokat a
jovében — a felelds vallalatiranyitas ideologidja mentén — az is 6sztondzheti a konfliktusok
konstruktiv megoldésara, hogy az allami timogatasok és kozbeszerzések palyazat utjan torté-
n6 elnyerésénél feltétel a rendezett munkaiigyi kapcsolatok megléte. Igy egy elmérgesedd
konfliktust kovetden, az esetleg jogerds elmarasztalasuk kovetkeztében jelentds pénztol es-
hetnek el. Az emberi er6forras gazdalkodas, az alternativ vitarendezés és a felelds tarsasagira-
nyitas egyiittes érvényesiilése a konfliktushelyzetek hatékony rendezését eredményezheti.

A munkatigyi konfliktusok munkahelyi sajatossagai kozé tartozik, hogy a belsé viszonyok
szamos kérdésben szabalyozottak. Torvényben szabalyozottak a munkaiigyi kapcsolatok, és
lehetség van kollektiv szerzédésben, lizemi megallapodasokban tovabbi szabalyozasokra is,
beleértve a konfliktusok soran kovetendd eljarasokat, magatartasokat. Ezek hatékonyak lehet-
nek az Osszeiitkozések megeldzése szempontjabol is. Lehet, hogy a megéllapodésok, szerzo-
dések megkotése éles vitakkal, fesziiltségekkel jar, de ha megkdtésre keriiltek, jelentdsen
csOkkenthetik a jovOre nézve a napi vitdk gyakorisagat.

OSSZEGZO GONDOLATOK

Az emberi eréforras menedzsment elvarasi rendszere a munkavallalokat egyéni hatékonysa-
guk szempontjabol vizsgalja. Igy elsédlegesen a munkaltaté a munkavallalé személyes elva-
rasi rendszerére €s kompetencidira fokuszal, azonban ahogyan jelen tanulmany keretei k6zott
is latszik a munkajog kollektiv szerepldi szamadra is lehetéség nyilik — a munkaltatd me-
nedzsment szempontjai mentén — a kozremiikodésre. Ehhez a sajat célkitlizéseik pontos defi-
nialasa sziikséges, amely alapjan sor keriilhet szerepiik azonositdsara az emberi eréforras me-
nedzsment eszk6zok keretei kozott. Mindehhez pedig sziikség van egy egyiittmiikodé mun-
kaltatora, aki partnerként tekint a kollektiv szereplokre. (Eppen ezért fontos a célkitiizéseinek
meghatarozasa, mert az a munkaltaté szamara garanciat jelent.)

Amennyiben célzottan attekintjiik, hogy a kollektiv partnerség miben tudja elémozditani a
munkaltatd sajat érdekeinek érvényesitését, igy megitélésém szerint konnyebb a szakszerve-
zeteknek, lizemi tanacsnak kialakitani az egylittmi{ikodést, megteremteni miikddésiik legitima-
ciojat a munkaltatd elfogaddsa révén. A partnerség kialakuldsa esetén pedig a munkavallalodi
érdekek érvényre juttatdsa is konnyebbé valik, f6leg abban az esetben, ha a munkaltato is lat-
ja, hogy a kollektiv felek figyelembe veszik a munkaltatd piaci érdekeit €s a hatékonysagra
valo torekvési szandékat is.

Az éltalam leirtak napjainkban sajnos még utdpisztikusnak tlinhetnek, hiszen a munkaltatok
nagy része nem fektet hangsulyt az emberi er6forras gazdalkodasra (csak keresi a hatékony-
sag hianyanak okat), a kollektiv partnerséget pedig — a torténelmi hagyoméanyok révén —
egyenesen 0rdogtdl valonak tekintik. A munkavallalok kozossége sem legitimalja a szakszer-
vezeteket, lizemi tanacsot pedig nagyobb cégeknél — a lehetdség, torvényi garancia ellenére —
sem alapitanak sok esetben. Ahol miikodik munkavallaléi érdekképviselet és biztositottak a
részvételi jogok, ott is a minimalis egyiittmiikodés szintjén laviroznak a felek, mert mindkét
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oldal ugy érzi, hogy a méasik fél a sajat onos érdekeire figyelemmel, csak ki szeretné hasznalni
Ot. Az egylittmiikodést ezért kellene a partnerség szintjére emelni, ahhoz, hogy az altalam leirt
célkitlizések megvalosithatoak legyenek.

A munkajog teriiletén megjelentek alternativ egyiittmiikddési formak, melyek a modern valla-
lat vezetés elvrendszerével szinkronban alakulnak ki. Ilyen példaul a CSR ideoldgiaja. Tekin-
tettel arra, hogy ezen 0sztonzOk Onkéntes szervezddés és a munkaltatdi érdekek mentén ala-
kulnak ki, igy a munkaltatoi oldal kisebb ellenallassal fogadja el az igy kidolgozott szabalyza-
tokat, mint a kollektiv partnerek kezdeményezésével 1étrejott megallapodasokat. Ez az ut
konnyebbnek tlinik a munkavallaloi érdekek megjelenitésére, azonban a munkavallalo eszko-
zei, jelenléte ekorben kisebb, mint a jogilag biztositott kollektiv munkajogi intézményeken
keresztiil. A jov6 feladata az egyensuly megtalalasa a két irdnyzat kozott. Allaspontom szerint
a két irany eszkozrendszere képes egymast erdsiteni, igy a javasolt megoldasom a két teriilet
Osszehangolésa, a kollektiv szereplok esetében sajat szerepiik definialasa és legitimaldsa ezen
megvaltozott kdrnyezetben.
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