Kollektív munkajog
A munkajogviszony alanyai

A munkajogviszony egy kétszemélyes jogviszony, a munkaadó és munkavállaló kapcsolata. Ezt a polgári jogi jogviszonyt az teszi sajátossá, hogy van egy munkaadó és sok munkavállaló, akikkel munkaszerződést köt. A polgári állam kialakulását követő évtizedekre jellemző, ahol individualista szemlélet van. Elgondolkodtak, hogy ha van 183 jogilag egymástól független munkaszerződés, mit lehet kezdeni azzal, amikor megjelenik 183 munkavállaló, ill. a képviselőjük, aki arra törekszik, hogy ez a 183 munkaszerződés egységes legyen, kollektív vagy keretszerződésként funkcionáljon. A kérdés, ami a mai napig nem megoldott, hogy mit tartalmazzon ez a kollektív szabályozást; minimum szabályozás legyen, ami a kedvező eltérést megengedi vagy ne engedjen semmilyen eltérést, azaz szabályként hasson.
Megjelenik egy csapat, amely azt mondja, hogy mi fellépünk a munkavállalók nevében. Megjelenik valaki és azt mondja, hogy szeretne egy keretszerződést kötni a munkáltatóval, méghozzá olyan keretszerződést, ami kihat az egyéni szerződésekre.

El kell ismerni a jogban, hogy van egy kollektív alany, így a képviseleti teória alapján van egy kollektív jogalanya, aki a tagjai helyett és nevében eljár. A kollektív munkajog első eleme a koalíciók
 joga. Tagjai gazdasági és szociális érdekeket kívánnak érvényesíteni. Sokkal problematikusabba munkavállalói koalíció, hiszen a munkaadói koalíció sokkal inkább simul a gazdasági rendhez, mint a munkavállalói koalíció.
A kollektív munkajog második eleme maga a megállapodás, vagyis a kollektív szerződés. Hogyan lehet beépíteni a jogba egy olyan megállapodást, amelynek a léte nem egyértelmű, sok elem úgy működik, mintha jogszabály lenne. Ez a regulatív elem egyre inkább erősödött azáltal, hogy a kollektív megállapodásokat már nemcsak egy munkaadó kötötte meg a szakszervezetekkel, hanem megjelent a munkaadói koalíció, amely egy adott ágazattal, vagy szakmával kötött kollektív szerződést. Ha valaki megállapít egy árat, az érinti az adópolitikát is.

1) Egy munkaadó és egy szerszervezet helyi kollektív szerződést köt

A kérdés, hogy mit csináljunk az egyéni munkaszerződésekkel. A kollektív szerződésben szabályozzák a bérfejlesztést, bért, végkielégítést, felmentést stb. Lehet-e kedvezőbb munkafeltételeket kötni az egyéni munkavállalóval a kollektív szerződésnél. A válasz az európai kultúrában, hogy igen, ha valaki tud olyan szerződést kötni, ami kedvezőbb, mint a tömegé, tegye.
Az angolszász államok (USA, Új-Zéland) azt mondja, hogy amennyiben egy munkáltató és egy szakszervezet kollektív szerződést köt, akkor ha a munkaadó egyáltalán munkaszerződést köt a munkavállalóval (nem köteles külön munkaszerződést kötni), akkor amennyiben a kollektív szerződés engedi eltérhet a kollektív szerződéstől, de csak olyan mértékben, amennyiben engedi, vagyis a kollektív szerződés tulajdonképpen beépül a jogrendszerbe.

Magyarországon van a Mt. ami egy meglehetősen részletes jogszabály (kerettörvény). A kérdés, hogy a munkatörvénykönyvének mi a viszonya a kollektív szerződés tartalmához. 1992-ben az Mt. azzal indult, hogy (13. §): munkaviszonyra vonatkozó kérdéseket szabályozhat törvény, törvény felhatalmazása alapján egyéb jogszabály, ill. kollektív szerződés. A kollektív szerződés nem állhat ellentétben a törvénnyel, kivéve, ha az Mt. felhatalmazza … a munkavállaló számára kedvezőbb eltérést tesz lehetővé.
Az Mt.-ben háromfajta szabály van

a) kogens szabály: ettől érvényesen eltérni nem lehet;

b) relatív diszpozitív szabály: kollektív szerződés eltérhet, de csak a munkavállaló javára;

c) diszpozitív szabály: felek megállapodása vagy kollektív szerződés eltérhet.

A merev szabályozást a jogalkotó kivágta és az irányelv minimális rendelkezéseit vette át. Azt mondta, ha kedvezőbbet vagy kedvezőtlenebbet akarnak azt kollektív szerződésben szabályozzák. Ezt követően a munkáltatónak érdeke volt, hogy kössenek kollektív szerződést (pl. túlmunka estében, munkaidőkeret stb.). Ekkor szembesült a munkáltató azzal, hogy nincs kivel kollektív szerződést kötni, ha meg volt kivel kötni, azok nem kívántak kollektív szerződést kötni.
A nagyon nagy cégeknél (stratégiai cégek) megjelentek az egyoldalas kollektív szerződések. Valaki azt mondta, hogy ezt vizsgálni kell, mert ezek a kollektív szerződések érvénytelenek. Volt sok olyan terület, ahol nem volt szakszervezet. Azt mondták, hogy ahol nincs szakszervezet az üzemi tanáccsal is lehet olyan megállapodást kötni, amely tartalmazhatja a kollektív szerződés elemeit is. A kormányváltásnál ezt megszüntették és azt mondták, hogy amíg az üzemi tanács mandátuma megvan, addig érvényes a szerződés. Ha az üzemi megbízott elment, az üzemi tanács mandátuma megszűnt és a kollektív szerződés érvénytelenné vált.

A szabályozás változatlanul maradt a mai napig. 

Ma már van egy csomó olyan elem az Mt.-ben, ami értelmessé teszi, hogy legyen kollektív szerződést.

A kollektív munkajog 3. eleme az ún. üzemi alkotmányjog. Amikor felerősödött a szakszervezet és a kollektív szerződések megkötése (baloldalra csúszott át), a németek kitalálták, hogy a koalíciók mellett legyen egy olyan szervezet (üzemi tanács
). A különbség, hogy a szakszervezetek önkéntesen alakulnak, vagy létrejönnek vagy nem, a jog nem sorolja fel tételesen, hogy a szakszervezetnek milyen joga van. A szakszervezet konfrontatív szervezet, küzdhet a céljaiért.

Az üzemi tanácsi rendszert törvény hozza létre, nem annyi joguk van, amennyit kiharcolnak maguknak, hanem ezt is a törvény határozza van (milyen befolyásolási joga van); az alapvető különbség pedig az, hogy az üzemi tanács egy kooperatív szerv, kötelessége együttműködni a munkáltatóval.

Az üzemi tanács létrehozásának háttere: a magyar fejlődés, az 1990-92 közötti kompromisszum most üt vissza. A németeknél
 ugyanis a koalíciók alapvetően nem munkahelyen szerveződnek, ez általában egy munkahelyek feletti szint. Külön esetjoga van annak, hogy a szakszervezet mit tehet a munkahelyen: pl. terjesztheti e újságját a munkahelyen, felragaszthatja-e a védősisakra az emblémáját stb. Erre külön esetjog van. A koalíciók sokkal inkább üzemek fölötti szintre terelődtek, és azt mondja a német, hogy ami az üzemen belül van az a munkahelyi szinten marad.
Magyarországon vita van a parlamentben 1992-ben. Felmerült egy kérdés, hogy a párttörvényben van egy olyan passzus, hogy politikai párt munkahelyen nem működhet. Felvetődött (Antall-kormány), hogy ha üzemi tanácsot csinálunk írjuk be, hogy a szakszervezet védi a munkavállalók jogait, de a munkahelyen belül szabályozott jogai legyenek. Ezt a problémát az Mt. kiküszöbölte azzal, hogy kimondta: a szakszervezet joga, hogy a munkáltatónál a munkavállaló érdekében szervezetet működtessen. 

Felmerült egy másik probléma, a párhuzamosság kérdése: üzemi tanács –– szakszervezet. Sokáig ez nem idegesített senkit, de most elindult egy pár ügy, több ügy azon bukott, hogy meg tudnak-e egyezni van sem.
A munkáltató döntése lehet

a) Gazdasági döntés

b) Ennek a személyi vonatkozása

c) Ennek a szociális vonatkozása

Attól függ az üzemi tanács erőssége, hogy egy adott döntés mennyire gazdaságközeli. Ha gazdasági döntésről van szó, tessék tájékoztatni (mit akarok). 

Létszámleépítés miatt fel kívánnak mondani XY-nak, akkor ki kell kérni az üzemi tanács véleményét –– belegyezik felmondanak, ha nem egyezik bele és mégis felmondtak, meg kell nézni, hogy szociálisan indokolt volt-e a felmondás: pl. gondolkodott-e a munkavállaló azon, hogy máshol elhelyezzék, milyenek a munkavállaló körülményei stb. A bíróság a bizonyítás után kimondhatja, hogy ez a felmondás ebben a szociális helyzetben nem megengedett.

Csoportos létszámépítés nem hajtható végre addig, amíg a munkáltató nem tud közösen dönteni az üzemi tanáccsal. Vagyis kénytelen együttműködni.

Nem véletlen, hogy a németeknél ez egyre inkább erősödött. Olyan jogokat adtak az üzemi tanácsnak, hogy minden egyes munkavállaló felvételénél köteles volt a munkáltató egyeztetni, majd rájöttek, hogy ez nem versenyképes.

A szakszervezet funkciója és szerepe teljesen más, mint az üzemi tanácsé. A magyar jogban igazából nem tudjuk, hogy milyen jogköre van az üzemi tanácsnak. A közös döntés elmulasztásának azonban súlyos jogkövetkezménye az érvénytelenség.

Ki köthet kollektív szerződést

· reprezentativitás ismérve: azok a szakszervezetek kössenek kollektív szerződést, akik az üzemi tanácsi választáson saját jelöltet állítanak és a szakszervezeti jelölt egy meghatározott százalékot elért – ebből az következik, hogy a szakszervezet létkérdése, hogy meglegyen az üzemi tanács, érvényes legyen a szavazat és a megfelelő százalékot elérje,

· az is reprezentatív, amely az egy foglalkozási ághoz tartozó munkavállalók legalább kétharmadát tömöríti (mozdonyvezetők szakszervezete), de nem határozott meg minimumszámot
.
A kollektív munkajog további elemei

4. A kollektív jellegű konfliktusok rendezése: ezek nem jogviták, amikor leülnek a felek KSZ-t kötnek vagy módosítanak elindul egy bértárgyalás. Kialakultak az érdekkonfliktusok feloldására vonatkozó mechanizmusok – valaki közvetítsen közöttük: 

- A franciáknál, ha nem nyilatkozik egy bizonyos időn belül, felterjesztik a miniszterhez, a miniszter is felteszi a kérdést, ha nem nyilatkozik, a minisztérium dönt. 

- Van, ahol kötelező mediáció működik.
- Az arbitráció
 (döntőbíráskodás) a harmadik megoldás. Ebben az esetben a felek alávetik magukat egy testület döntésének. A testület dönt, döntése pedig kötelező.

5. A munkaharc joga (a legjelentősebb a sztrájk)
Minden normális világ joga a konszolidáció (békejog). Egyedül a a munkaharc az, amely a béke jogában az egyedül elismert legális erőszakos cselekményt engedélyezi. Számos egyezményben alapjogként szerepel. Megítélése eléggé ambivalens.
Van egy munkáltató és annak munkavállalói és vannak szerződések. Nem tudnak megállapodni valamiben.

A sztrájk a munkavégzés időleges beszüntetése, a munkaviszony megszüntetésének szándéka nélkül. Ha egy munkavállaló azért nem megy dolgozni, mert sztrájkol, elmebetegnek minősítik, ha öt szüneti meg, azt mondja a munkáltató nem érdekes, találok újakat, ha viszont megszünteti 100 a 120-ból, már más eset áll elő.

Tehát a sztrájk fontos eleme a csoportos munkabeszüntetés.
Hol van a sztrájk határa. Kárt okoz, tehát problematikus. A jó megközelítés, hogy ne a közérdekhez viszonyítsunk, mert az objektív, az, hogy sztrájkolnak pedig szubjektív. Ha egy állam elismeri azt, hogy van sztrájkjog, akkor számolni kell azzal, hogy kárt okoz. Magyarországon van sztrájktörvény. Nagy rövid törvény, de van benne egy passzus: még elégséges szolgáltatás. Eszerint, ha olyan munkáltatót érint, amely közszolgáltatás végez, a feleknek meg kell állapodni a még elégséges szolgáltatásban. Egy másik passzus felsorolja, hogy mikor jogellenes a sztrájk, az pedig, hogy nem tudnak megállapodni nem teszi a sztrájkot jogellenessé.
� Szakmai koalíciók: munkavállalók és munkaadók koalíciói.


� Nem a szakszervezeti tagokat, hanem a kollektívát képviseli (akik a munkaadóval munkaviszonyban állnak).


� A német mintát vettük át.


� A magyar szakszervezet pedig társadalmi szervezet, amelynek alapításához min. 10 ember szükséges.


� Nem ez az elterjedt, a sokkal inkább elterjedt a mediáció.





