Tájékoztatáshoz való jog
A szakszervezet tájékoztatásához való jog nemcsak azt jelenti, hogy a munkáltató valamilyen információt nyújt, hanem az elmaradt tájékoztatás jogkövetkezményeket von maga után. Olyan intézményről van szó, amelynek megalapozója az Európai Közösség volt. Az első európai jogi intézmény, amely a tájékoztatás bekeményítette az 1994/45. EK irányelv, az ún. Európai Üzemi Tanácsról szól. Az Európai Jogi Társaságra nyúlik vissza. Az új Gt.-vel kapcsolatban is felmerült a vita, hogy a gazdasági társaságok, ill. részvénytársaságok milyen típusúak legyenek, egy (nincs felügyelő bizottság, hanem olyan az irányítás, hogy önmaga belső felügyeletét is megvalósítja, és ebben vegyenek részt a munkavállalók) vagy két irányítási típusú (a vezetőtestület mégiscsak a tulajdonos képviseletében dolgozik, tehát nem akarták, hogy ebben részt vegyenek a munkavállalók, a munkavállalók legfeljebb valamilyen felügyeleti munkában vegyenek részt). Így alakult ki a két irányítási típusú rendszer. A felügyelő bizottságban lehet munkavállalói tag.

Próbálták a munkavállalói oldalt erősíteni, majd született egy olyan döntés, hogy ne vegyenek részt csak az Európai Tanács intézményén keresztül. Valamennyi európai irányelv minimális feltételeket mond, ez azonban azt mondja, ki kell alakítani a testületet, ha nem tudják kialakítani, az irányelv mondja meg, hogy miben kell tájékoztatni. Ha létrejön meg kell állapodni, hogy mikor találkoznak és miről tájékoztatják egymást, vagyis a munkáltató mikről tájékoztatja az Európai Üzemi Tanácsot. A tájékoztatási kötelezettség általában azokra a kérdésekre vonatkozik, amiket a munkáltató nem szívesen ad ki. A nemzetközi vállaltoknál ilyen Európai Üzemi Tanácsok vannak, amiket a munkáltató hoz létre.

2002/14. sz. irányelv az Európai Parlament és Tanács közös irányelve, az Európai Közösség … tájékoztatása … Az irányelv szerint egy munkáltatónak, ha egy tagállamban legalább 50 … a tájékoztatásnak a következő elemekre kell kiterjednie
· a vállalkozás vagy üzem tevékenységének és gazdasági helyzetének jelenlegi állapotára és várható alakulására,

· tájékoztatást és kommunikációt kell folytatni a foglalkoztatás jelenlegi állapotáról, szervezetéről és bármilyen várhatóan tervezett intézkedésről, különösképpen, ha az a foglalkoztatást veszélyezteti,

· olyan kérdésekről, amelyek várhatóan a munkaszerződés a munkaszervezésből adódóan a munkaszerződés változását eredményezheti,

· minden olyan esetben, amely a jelenlegi foglalkoztatási struktúrát érinti, különös tekintettel szétválásra, összeolvadásra stb.

Az Mt. 21. § (2) bekezdése szerint a munkáltató köteles döntése előtt a munkáltatónál képviselettel rendelkező szakszervezetet véleményeztetni a munkáltatónál nagyobb csoportot érintő …

· átszervezés, átalakítás,

· a szervezeti egység önállóvá válása,

· létszámcsökkentés,

· privatizálás,

· korszerűsítés.

Az átstrukturálódás folyamata

· kiszervezés: a nem nyereség orientált, alapvetően kisegítő feladatot ellátó nem önálló szervezeti egység kiszervezése; ott marad az a mag, amelyre a cégnek az eredményt hozza, 

· átadás-átvétel: a kiszervezés után a sallangok nélkül értékesítik.

Az Mt. 65. § (3) bekezdésével megegyezik a 21. § (2) bekezdése.

A 22. § (2) bekezdése azt mondja, ha a munkáltatónál üzemi tanács nincs a munkáltató köteles a szakszervezetet tájékoztatni

· a munkáltató tevékenységi körének jelentős módosulásáról, gazdasági helyzetét érintő alapvető kérdésekről
,

· beruházásról,

· bér, keresetek alakulásáról,
· a munkaidő felhasználásáról,

· a munkaidő jellemzőiről,
· …
· …

· stb.

Rögzíteni kell, hogy mire terjedjen ki a tájékoztatás, nehogy olyan adatot is kérhessen, ami üzleti titok alá esik. Létkérdés, hogy meg tudjanak állapodni abban, hogy milyen információt kell átadni. A döntések elmaradása olyan jogkövetkezményeket von maga után, ami veszélyezteti a normális működést.

2002/14. irányelvet megnézni. Az europa.eu-n magyarul van rajta valamennyi irányelv.

Ellenőrzési jog

22. § szerint a szakszervezet jogosult ellenőrizni a munkavállaló munkaviszonnyal kapcsolatos jogainak betartását és ebben a körben tájékoztatás kérhet a munkáltatótól és felhívhatja azoknak a szerveknek a figyelmét, akik ellenőrzésre jogosultak. A munkaügyi ellenőrzésről szóló törvény megalkotásakor azon voltak, hogy a szakszervezetek hatósági ellenőrzést folytathassanak. Ezt sikerült megakadályozni. A törvény 3. §-a elmondja, hogy mi a munkaügyi ellenőrzés tárgya, milyen munkáltatói tevékenységre terjed ki.
A szakszervezeti kifogás joga – a szakszervezet vétó joga (Mt. 23. §)

A munkáltatónál képviselettel rendelkező szakszervezet (olyan szakszervezetről van szó, amelynek van olyan szerve a munkáltatónál, amelyik képviseli a szervezetet) … közvetlenül érintő jogellenes munkáltatói intézkedés, mulasztás ellen kifogást nyújthat be. Tehát a munkavállalókat, ill. a szakszervezetet közvetlenül hátrányosan érintő vagy sértő intézkedés ellen élhet a kifogással.

Azonban nincs helye kifogásnak, ha az intézkedéssel szemben a munkavállaló munkaügyi jogvitát kezdeményezett – Magyarországon nincs olyan munkáltatói intézkedés, amely ellen a munkavállaló ne kezdeményezhetne munkaügyi eljárást.

A szakszervezeti kifogás súlyos következménye, hogy hatályfelfüggesztő joghatással jár, azaz a kifogásolt intézkedést a kifogás jogerős elbírálásig nem lehet végrehajtani. Csak olyan kérdésben lehet kifogással élni, amely sérti a szakszervezet jogát. 

Ezek alapján a szakszervezeti tisztségviselő kirúgása csak akkor lehetséges, ha a szakszervezet hozzájárul a kirúgásához. Ilyen esetben ha a munkáltató kikéri a szakszervezet véleményét, az nem járul és kirúgja, vagy nem kéri ki és kirúgja, a szakszervezet kifogást nyújthat be, aminek hatályfelfüggesztő hatása van. A munkáltató azt mondja, hogy de igenis kirúgom, indítson pert a munkavállaló, a perindításnak azonban nincs felfüggesztő joghatása. Ezek után került be az a mondta, hogy ettől eltérően, ha a munkáltató a szakszervezeti tisztségviselő munkaviszonyát …

A kifogás joghatása
A hatályfelfüggesztő joghatás azt jelenti, hogy a kifogásolt intézkedés nem lehet addig végrehajtani, amíg a bíróság jogerősen nem dönt. Előtte egyeztető eljárás van, ami 7 napig tart, ha nem tudnak megegyezni a szakszervezet vagy munkáltató bírósághoz fordul. A munkaügyi bíróság nemperes eljárásban 5 napon belül dönt. Ezt a nemperes eljárásban hozott határozatot meg lehet fellebbezni.

A kifogást mindig meg akarják szüntetni, de mindig volt egy olyan szakszervezeti törekvés, ami ellensúlyozta a kifogás megszüntetését, ezért nem került sor rá.

Az Mt. 25. § szerint a szakszervezeti tisztségviselőt munkája során munkaidő kedvezmény illeti meg. Ez valamennyi európai országban él. Pl. a franciáknál havi 15 óra és jogszabály írja elő, van ahol kollektív megállapodás van. A másik kérdés a díjazás. A szabályozás általában, akár kollektív megállapodás, akár jogszabály, nagyvonalú.

A munkaidő kedvezmény mértéke … havi 2 óra.

Az (5) bekezdés szerint a fel nem használt munkaidő-kedvezmény legfeljebb felét pénzben meg kell váltani. Vagyis a munkáltatónak finanszírozni kell az ellenérdekű felet.

A szabály dogmatikailag is hibás, ezer sebből vérzik. Aktuálpolitikai szabály, abból függ ki kormányoz – ettől függ, hogy benne van vagy nincs benne az Mt.-ben. Ez így megy.
A koalíció fontos fogalmi ismérve a függetlenség: függetlenség az államtól és függetlenség az ellenérdekű féltől.

Az Mt. 28. §-a a státuszvédelmi szabály, amely ismét problémákat hoz felszínre (a szakszervezeti tisztségviselő védelme).

(1) bekezdése értelmében … kirendeléséhez, 15 napot elérő kiküldetéséhez, más munkáltatónál végzett foglalkoztatásához … stb.

Mi van akkor, ha azért kell megszüntetni, mert megszűnik a telephely és a munkáltató nem tudja hová tenni. Amíg nem volt (2) bekezdés a bíróság döntött. A szakszervezet perelt, hogy érvénytelen a felmondás, a munkáltató ellenkérelmet nyújtott be, amiben jognyilatkozat pótlását kérte (a bíróság pótolja a szakszervezet egyetértő nyilatkozatát).

A bíróság sokszor elrendeli a munkavállaló visszahelyezését, a munkáltató pedig ott áll tanácstalanul, mert objektíve nem lehet visszahelyezni, nincs hova – ez egy szociális alapon nyugvó döntés.
Ekkor jött a (2) bekezdés, ami azt mondja, hogy … feltéve, hogy az intézkedés elmaradása a munkáltatóra nézve aránytalan, súlyos hátránnyal járna. b) pont …

Mt. 29. §

A reprezentativitás azt jelenti, hogy egy adott jogrend bizonyos ismérveket felállítva azt mondja, ha ezeknek valaki megfelel akkor nem egyszerűen szakszervezet, hanem olyan szakszervezet, amely alkalmas arra, hogy az ellenérdekű féllel jogügyletet (pl. kollektív szerződést) kössön.

Az Mt. szerint reprezentatív az a szakszervezet, amely … Van olyan üzemi tanács, amelyet törvény által kell létrehozni. Ez egy olyan együttműködési szerv, amelynek befolyásolási joga van. Ez független attól, hogy van vagy nincs szakszervezet. A szakszervezet igyekszik benyomulni, de erejét nem kizárólag attól teszik függővé, hogy az üzemi tanács választáson hány szakszervezet jelenik meg. Az erőt mégiscsak a taglétszám jelenti és az, hogy mennyi pénze van. Lehet ismérv az, hogy hány jelölt van az üzemi tanács választáson, de csak ehhez kötni helytelen.
Reprezentatívnak kell tekinteni azt a szakszervezetet is, amely … Ilyen pl. a mozdonyvezetők szakszervezete.

Munkajogviszonyt munkaszerződés létesít. A munkaszerződés három szükséges tartalmi eleme
1) Bér

2) Munkakör

3) A munkavégzés helye

Ez garanciális szabály. Egyebekben nem kell megállapodni. Van egy csomó tényező, amelyet más rendel el. Nem kell mindenben megállapodni, mert a munkajogviszonyra a munkaszerződés mellett van a jogi norma. Az Mt. 13. §-a szerint munkajogviszonyt törvény és más jogszabály + a kollektív szerződés is szabályozhat.

Munkarend szabályzat, bérszabályzat is lehet kollektív szerződés hiányában vagy mellett. Ezek azonban ellentétben a kollektív szerződéssel, ami egy megállapodás, egyoldalú, munkáltatói jogi aktusok, normatív utasítások. Azért normatív, mert az egész kollektívát érinti. Felmerül a kérdés, hogy mi a különbség a kollektív szerződés és a normatív utasítás között. Egy lényeges különbség. Az Mt. azt mondja, hogy a kogens szabálytól csak megállapodással lehet eltérni. Tehát a KSZ enged lefelé és fölfelé is enged eltérési lehetőséget. Ez az eltérést engedő funkciója nincs a normatív utasításnak. 

A munkajogviszonyba tehát beépül a kollektív szerződés.

A kollektív szerződés jogi természete – szerződés vagy jogszabály

SZERZŐDÉSES JEJLLEG
1. két fél köti meg

a) munkáltatói oldal

· munkáltató

· munkáltatói szövetség,

· munkaadói szövetség,

· több munkáltató

b) munkavállalói oldal

· szakszervezet,
· szakszervezeti szövetség

Nincs olyan központi közhatalom, amely megállapítaná a kollektív szerződés tartalmát, ha akarják a felek megkötik a megállapodást.

A megállapodásnak nincs kötelező tartalma
, azonban kötött tartalma van.

KSZ erejű megállapodás – a MÁV-nál van három erős reprezentatív szakszervezet. Tárgyal a MÁV és a 3 szakszervezet, mindenben meg tudnak állapodni, kivéve bizonyos bérkérdéseket. Azt mondják, hogy amiben megállapodnak az KSZ, amiben nem tudnak megállapodni, az nem része a KSZ-nek. A három szakszervezet megállapodott mindenben, de nem tudtak megállapodni a bérekben csak ketten. A szakszervezet és a munkáltató csak KSZ-t köthet. Ha a szakszervezet és a munkáltató köt egy megállapodást az KSZ. Az Mt. 33. §-a kimondja hogyan lehet kollektív szerződést kötni, ha több szakszervezet van – együttesen. Ez egy szerződés, de úgy van az Mt.-ben, hogy nem választja ketté.
NORMATÍV JELLEG
A KSZ-t megkötő szakszervezetek egymás közti kapcsolata. A KSZ-t addig egyik fél sem bonthatja fel, amíg nem tárgyalnak, nem hoznak létre egyeztető bizottságot. A kollektív szerződés kötelmi része, ami a felek kapcsolatát szabályozza, nem terjed ki 3. személyre.
A kollektív szerződés normatív része nem a két fél kapcsolatát érinti, hanem kifelé hat –érinti a munkáltató és minden munkavállalót. A norma alapvető jelentősége, hogy általában a kibocsátótól eltérő személyekre hat. Ketten megkötik, de a munkavállalókra vonatkozik, sőt azokat a munkavállalókat is érinti, akik a megkötéskor még nem is álltak munkaviszonyban a munkáltatónál. Ez erősíti normatív jelegét.
De a KSZ a munkaszerződést a munkavállaló hátrányára nem módosíthatja. Van egy KSZ, az én munkaszerződésembe semmi nincs csak a három kötelező elem. A KSZ-ben van egy csomó szabály, ami rám nézve kedvezőbb. Baj van a cég veszteséges, nem mondja fel a KSZ-t, de egyes elemeit megszünteti. A szakszervezet tiltakozik, a munkáltató pedig azt mondja, ha nem egyezik bele nem tud tovább működni. A változtatások kihatnak a munkajogviszonyra. A bér megmarad, a munkakör megmarad, a munkavégzés helye megmarad, tehát a munkaszerződésben nem történik változás.

Ha a munkaszerződésben csak a három szükséges elem van és megváltozik a KSZ, nem tudok mit tenni. Ha a 13. fizetést, a magasabb végkielégítést beírnák az én munkaszerződésembe és a szakszervezet módosítja a KSZ-t, hiába, mert nekem a munkaszerződésembe van a 13. havi fizetés stb. Az én megállapodásomnak nincs normatív hatálya, az kettőnk között hatályban marad akár van KSZ, akár nem.

A KSZ normativitásának két jellemzője van

a) kiterjesztő hatály: kiterjed a KSZ azokra a munkaszerződésekre is, amelyek még a KSZ megkötése időpontjában nincsenek,

b) átalakító erő: az én egyéni akaratomtól függetlenül átalakítja a munkajogviszonyomat (én nem is akarom, nem is tudok róla).

Villamosenergiai Szövetség (16 munkáltató, különböző erőművek a tagjai) köt a Villamosipari Dolgozók Szakszervezetével köt egy ágazati KSZ-t. A KSZ kiterjed azokra a munkáltatókra, akik tagjai a szövetségnek és nyilatkoznak, hogy a szövetség az ő nevükben is kösse meg + a szabály korábban úgy szólt, hogy aki ehhez a szövetséghez csatlakozott. Ha egy újabb erőmű belép a szövetségbe a hatálya kiterjed arra is. Ez azt jelenti, hogy a KSZ automatikusan kiterjed rá, de lehet ott egy szakszervezet, aki azt mondja, hogy ilyen tartalommal nem kíván KSZ-t kötni. 
Ha megkötünk egy KSZ, azt azért tesszük, hogy arra az ágazatra a viszonyokat rendezzük. Egyes munkáltatóknak több szakszervezete is van. Ha szűkebb hatályú a KSZ, amit az köt a saját szakszervezetével, csak annyiban térhet el a tágabb hatályú KSZ-től, amennyiben a munkavállaló számára kedvezőbb feltételeket tartalmaz. Minden kötnek ágazati KSZ-t, ha mindenki köt egy annál jobbat. Ostobaság, hogy az Mt. a minimum, a KSZ kedvezőbb, de ha van még egy szint az csak még kedvezőbb lehet. Ez egy hierarchia, ugyanaz a hierarchia rajzolódik ki, mint a jogszabályok esetében.

Kiterjesztő hatály

Nem szabad keverni a KSZ közigazgatási aktussal történő kiterjesztésével. Ebben az esetben van egy KSZ, van egy munkaadói szövetség, amely a vele egy szinten lévő szakszervezeti szövetséggel köt egy KSZ, amely egy ágazatra vonatkozik. Van azonban egy csomó munkáltató, aki nem tagja a szövetségnek vagy nem csatlakozott a KSZ-hez. Azaz ez a KSZ nem fedi le az ágazat egészét. Ha a szakszervezet reprezentatív az adott ágazatban, akkor ők ketten lemennek a munkaügyi miniszterhez és kérik, a KSZ-nek közigazgatási határozattal történő kiterjesztését az egész ágazatra.

A kiterjesztés értelme, hogy kiegyenlítse a munkaerő piacon a versenyfeltételeket. Ilyen esetben csak arra lehet hivatkozni, hogy a közigazgatási határozat jogellenes

- az ágazatban nem reprezentatív,

- jogszabályellenes.

A miniszter a kollektív szerződés egészét vagy egyes részeit is kiterjesztheti. Ez attól függ, hogy a felek hogy nyújtják be. Ha úgy nyújtják be, hogy az egészet visszadobhatja, hogy biztos, hogy az egészet ki akarják terjeszteni. Vagy visszaadja vagy a kérelemnek megfelelően terjeszti ki.

Egyedülálló a világon, hogy van egy szerződés, egy megállapodás, odamegyünk a hatósághoz, hogy én mint munkáltató kénytelen voltam megkötni ezt a szerződést, de akkor a többieknek se legyen már jó, terjeszd ki rájuk is.

A Munkaügyi Minisztérium a kiterjesztést megjelenti hivatalos lapjában, amit egy kis faluban nem olvasnak, ha olvassák is abban a KSZ nincs benne, vagyis hogy mi is vonatkozna rá, azt sem tudja, hogy esetleg miért büntetik meg.
Két szabályt a magyarok nem tettek bele. Máshol van két szabály, hogy mikor nem terjeszthető ki, ez nálunk nincs.

Ágazati párbeszédi bizottság

A jogalkotó azt próbálja áthidalni, hogy ne közigazgatási úton kerüljön kiterjesztésre a KSZ.
A kollektív szerződés alanyai – ki köthet Magyarországon kollektív szerződést

Munkavállalói oldalon csak a szakszervezet, az üzemi tanács nem
.

� Mennyi és milyen hosszúlejáratú hitel van, milyen rövid lejáratú hitel van, milyen bankokkal áll kapcsolatban, milyen kihelyezések vannak (állóeszköz, forgóeszköz aránya) stb.


� Volt, hogy azért rúgtak ki 10 embert, hogy a szakszervezeti tisztségviselő is benne legyen.


� Nincs olyan iránymutatás, ami korábban volt, hogy a SZOT és a MÜM közös iránymutatást adott ki, felsorolta az Mt. §-ait és odaírta, hogy ezt kell szabályozni a KSZ-ben, ezt nem kell szabályozni a KSZ-ben, ezt nem lehet szabályozni a KSZ-ban. Ma ilyen nincs.


� Ha a munkáltató nem akar megállapodni a szakszervezet sztrájkolhat, az üzemi tanács viszont nem. Tehát azért nem köthet KSZ-t, mert nincs nyomásgyakorló képessége, nem sztrájkolhat.





