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Bevezetés

Jelen tanulmány annak a kutatásnak az eredményeit foglalja össze, amelyet 2007-ben a Nemzeti ILO Tanács megbízásából végzetünk és amelynek célja annak feltárása volt, hogy a köztisztviselői, szolgálati és hivatásos katonai jogviszony hazai szabályozása mennyiben felel meg a nemzetközi egyezményeknek, ajánlásoknak, standardoknak, e szabályok alkalmazása milyen problémákat vet fel a gyakorlatban, az érintettek (a közszolgálati munkáltatók és szakszervezetek) milyen változásokat tartanak szükségesnek. Végső soron a kutatás célja annak feltárása, előbbre lehet-e/kell-e lépni a mai Magyarországon a létező korlátozások oldásában, tekintettel a munka- és alkalmazási feltételek közeledésére, illetve hogyan lehetne jobban elősegíteni a kollektív jogok érvényesülését.

A kutatás a következő főbb kérdésekre igyekezett választ adni:

· A három jogviszony hazai szabályai megfelelnek-e a nemzetközi standardoknak (különösen: ILO egyezmények és ajánlások, Szociális Karta);
· A jogi szabályozás biztosította eszközök elegendőek-e a szociális partnerek közötti kiegyensúlyozott együttműködéshez, illetve megfelelően segítik-e a szakszervezetek tevékenységét, az alkalmazottak érdekvédelmét;
· Milyen eszközöket és intézményeket alkalmaznak a különböző munkaügyi kapcsolat-modelleket megvalósító országok, Európa különböző régiói, illetve az Egyesült Államok;  

· Mely területeken kell/lehet új intézményeket beépíteni a jogrendszerbe;
· Milyen jogrendszeren kívüli megoldások, eljárások népszerűsítésére van szükség.  

A kutatás részben dokumentum-elemzésre épült, ennek keretében megvizsgáltuk a kollektív jogok szabályozását a három jogviszonyban, összehasonlítottuk a versenyszférában megvalósuló szabályozással. A szektor kollektív jogokra vonatkozó szabályait az ILO egyezmények és ajánlások és a Szociális Karta szempontjából is elemeztük, feltártuk azokat az ellentmondásokat, amelyeket a hazai jog hordoz. A nemzetközi összehasonlítás érdekében                négy országtanulmányt is készítettünk. A kiválasztott országokban alkalmazott szabályozással való összehasonlítás célja elsősorban a megoldások keresése, a lehetséges szabályozás sokszínűségének bemutatása volt. 
A hazai gyakorlat feltárása, a jog működésének bemutatása érdekében két esettanulmány is készült, az egyik egy viszonylag fiatal szakszervezet működését, vitáit, a másik egy vegyes jogviszonyban foglalkoztató munkáltató átalakulási folyamatát mutatja be. Mindkét eset elsősorban a jogalkalmazás nehézségeire mutat rá. A szociális partnerek véleményének feltárása érdekében öt szervezetnél 22 interjút készítettünk. Ezek feldolgozása adja a hazai gyakorlatról itt leírtak másik fő forrását. 
A zárótanulmány első fejezete a hazai kollektív jogokat mutatja be a közszférában. Ennek keretében leírjuk a köztisztviselők jogállásáról szóló 1992. évi XXIII. törvény (Ktv.), a fegyveres szervek hivatásos állományú tagjainak szolgálati viszonyáról szóló 1996. évi XLIII. törvény (Hszt.), illetve a Magyar Honvédség hivatásos és szerződéses állományú katonáinak jogállásáról szóló 2001. évi XCV. törvény (Hjt.) hatálya alá tartozók kollektív jogaira vonatkozó szabályozást. Ebben a fejezetben összehasonlítjuk e szabályokat, egyrészt, a Munka Törvénykönyve rendelkezéseivel, másrészt a két szolgálati törvény rendelkezéseit a Ktv. rendelkezéseivel. Itt kiemelten kezeljük az érdekegyeztetés fórumait, illetve a sztrájkjogot és az annak gyakorlására vonatkozó szabályokat.

A következő fejezetben végezzük el a releváns ILO egyezmények, majd a Szociális Karta rendelkezéseivel való összehasonlító elemzést. A dolgozat következő fejezetében mutatjuk be a kiválasztott országok megoldásait, majd a szektor szakszervezeteinek és munkáltatóinak álláspontját az itt elemzett kérdésekben. 

A dolgozat záró fejezetében összefoglaljuk észrevételeinket és javaslatainkat a hazai jogi szabályozás továbbfejlesztésére vonatkozóan. Ezek a javaslatok, egyrészt, tartalmazzák azokat a lehetséges megoldásokat, amelyek a nemzetközi egyezményekkel való inkompatibilitás megszüntetésére irányulnak, másrészt, a szerzők saját javaslatait, amelyek nem feltétlenül esnek egybe az érintettek javaslataival. Ez utóbbiak megfogalmazására két körülmény miatt került sor: a nemzetközi példák feltárása során a látókörünkbe került néhány olyan megoldás, amelynek alkalmazása a hazai jogban eddig nem merült fel, valamint a kutatás során láthatóvá vált, hogy az érintettek igényei erősen differenciáltak és a jogilag konzekvens, a hazai jogi környezetbe illeszthető megoldásokkal nem feltétlenül azonosak. 

I. Kollektív jogok a közszférában

1. A kollektív munkajog rendelkezései 

Az alábbiakban jogviszonyok szerint tekintjük át a kollektív munkajog szabályait, majd összehasonlításokat teszünk a közszolgálati és a szolgálati jogviszonyok között. Tekintettel arra, hogy a hazai közszolgálatban a kollektív jogi rendelkezések sok helyütt alkalmazni rendelik a Munka Törvénykönyve szabályait, ezek bemutatására is itt kerül sor.
1.1. A köztisztviselőkre vonatkozó kollektív munkajogi rendelkezések
1.1.1. A Ktv. és az Mt. alkalmazandó szabályai 
A köztisztviselői jogviszony tartalma kötött, általánosságban eltérést nem engedő szabályok jellemzik, kevés kivétel lehetősége mellett. A közszolgálatban a kollektív jogok legnagyobb részét nem a Ktv., hanem az Mt. szabályozza, melynek vonatkozó rendelkezéseit a Ktv. hatálya alá tartozó köztisztviselőkre is alkalmazni kell. A szakszervezetek befolyásolási lehetősége azonban e jogviszonyban jogilag csekély. Ez látszik azon is, hogy bár a Ktv. általában alkalmazni rendeli az Mt. szakszervezetekre vonatkozó legtöbb rendelkezését, mégis, a legfontosabb szakszervezeti jogosultság, a kollektív szerződéskötési jog a közszolgálatban hiányzik. A Ktv. hatálya alatt is alkalmazandó kollektív jogok a következők:
Szervezetalakítási jog

A Munka Törvénykönyve alapján
 a köztisztviselőknek joga, hogy gazdasági és társadalmi érdekeik előmozdítása, védelme érdekében, mindennemű megkülönböztetés nélkül, másokkal együtt érdekképviseleti szervezetet alakítsanak, illetve az általuk választott szervezetbe belépjenek, vagy az ilyen jellegű szervezetektől távol maradjanak. Az érdekképviseleti szervezetek jogosultak szövetségeket létesíteni, illetve ilyenekhez csatlakozni, ideértve a nemzetközi szövetségeket is. Az Mt. 19. §-a alapján a munkavállalók jogosultak a munkaszervezeten belül is szakszervezet létrehozására. A szakszervezet joga, hogy a munkaszervezeten belül szerveket működtessen, s ezek működésébe tagjait bevonja.

Munkahelyi érdekegyeztetés

A Ktv. 66. §-a alapján a munkahelyi közszolgálati kérdések rendezésére a munkahelyi köztisztviselői érdekegyeztetés szolgál. A munkahelyi köztisztviselői érdekegyeztetésben a közigazgatási szerv vezetője és a közigazgatási szervnél működő munkavállalói érdek-képviseleti szerv választott tisztségviselője vesz részt. A tárgyalópartnerek a vitás kérdések egyeztetésébe szakértőket is bevonhatnak.

Véleményezési jog

A Ktv. 66. §-ának (2) és (5) bekezdései alapján a közigazgatási szerv vezetője köteles kikérni a helyi munkavállalói érdekképviseleti szerv véleményét a köztisztviselők munkavégzésére, munka- és pihenőidejére, jutalmazására, valamint juttatásaira vonatkozó, a hivatalvezető hatáskörébe utalt szabályozásról. A munkahelyi köztisztviselői érdekegyeztetés keretében a települési önkormányzatoknál a képviselő-testület, közgyűlés köteles kikérni a helyi munkavállalói érdek-képviseleti szerv véleményét az illetményalap mértékének megállapítása tekintetében. (A gyakorlatban ez az ún. közszolgálati szabályzat megalkotásában való joggyakorlás.) 
Tájékoztatáskérés a Ktv. alapján
A helyi munkavállalói érdek-képviseleti szerv tájékoztatást kérhet:

a) meghatározott tárgykörben készült tervezetek, statisztikai létszám- és illetményadatok, számítások, elemzések és irányelvek megismerése érdekében,

b) a közszolgálati jogszabályok végrehajtásáról,

c) a helyi megállapodások betartásáról,

d) legalább félévente a részmunkaidős és a határozott időre szóló foglalkoztatás helyzetének alakulásáról.

Javaslattételi jog a Ktv. alapján

A Ktv. 66. §-ának (4) bekezdése alapján a helyi munkavállalói érdek-képviseleti szerv javaslatot tehet:

a) a közigazgatási szerv részére a köztisztviselőket érintő intézkedésekre,

b) a köztisztviselőket érintő helyi szabályozás egységes értelmezésére, valamint

c) a köztisztviselőket érintő helyi szabályozási tárgykörökre.

Megjegyezzük ugyanakkor, hogy bár az Mt.-nek az információra és konzultációra vonatkozó 15/B. §-át a Ktv. 71. §-a hivatkozza alkalmazandó rendelkezésként, ugyanakkor sem az Mt. 15/B. §-ban, sem a Ktv-ben nincs arra utalás, hogy az Mt. 15/B. §-ának rendelkezéseit a Ktv. 66. §-ának tekintetében is alkalmazni kellene. Így álláspontunk szerint a jogi helyzet az, hogy a fent ismertetett rendelkezések tekintetében a munkáltatót az Mt. 15/B. §-a szerinti információs és konzultációs kötelezettség nem terheli.

Ebből következően a közszolgálati munkáltatónak információadási kötelezettsége csak akkor van, ha ezt az Mt. 15/B. §-ától eltérő más joghely kifejezetten elrendeli, vagy ha a szakszervezet kér – a jogszabályok alapján – információt a munkáltatótól. Az Mt. 15/B. § szerinti érdemi konzultáció hiánya pedig ahhoz vezethet, hogy a véleménycsere formális lehet a munkáltató és a szakszervezet között.

Országos érdekegyeztetés a Ktv. szerint

A Ktv. 65. §-a szabályozza az országos érdekegyeztető fórumok működését, így a 65/A § az Országos Közszolgálati Érdekegyeztető Tanács (OKÉT),  a 65/B. § a Köztisztviselői Érdekegyeztető Tanács (KÉT), a 65/C. § az Országos Önkormányzati Köztisztviselői Érdekegyeztető Tanács (a továbbiakban: OÖKÉT) működését.  Az érdekegyeztető fórumok működésének célja eszerint a közigazgatási szervek, a köztisztviselők érdekeinek egyeztetése, a vitás kérdések tárgyalásos rendezése, megfelelő megállapodások kialakítása a Kormány, valamint a köztisztviselők országos munkavállalói érdekképviseleti szervezetei között. (Ezekről részletesebben ld. később.)

Az Mt.-nek a Ktv. által hivatkozott, információs-konzultációs rendelkezései

A fent írottak ellenére a köztisztviselőkre is alkalmazni kell az Mt. 15/B. §-ának rendelkezéseit, az Mt. 21. §-ának (2) bekezdése és 22. §-ának (1)-(2) bekezdései tekintetében. Az Mt. 21. §-ának (2) bekezdése alapján a munkáltató köteles döntése előtt a munkáltatónál képviselettel rendelkező szakszervezettel véleményeztetni a munkavállalók nagyobb csoportját érintő munkáltatói intézkedések tervezetét, így különösen a munkáltató átszervezésére, átalakítására, szervezeti egység önálló szervezetté alakulására, privatizálására, korszerűsítésére vonatkozó elképzeléseket. Megjegyezzük, hogy az Mt. 15/B. §-a alapján itt valójában már nem véleményeztetési, hanem információs-konzultációs jogról van szó, azaz lényegében arról, hogy a korábbi, formális véleményeztetési jog helyébe az érdemi konzultáció kötelezettsége lép.

Szintén az Mt. 15/B. §-ának és 22. §-a (1) és (2) bekezdésének együttes alkalmazása alapján információs-konzultációs joga áll fenn a szakszervezetnek a köztisztviselők közszolgálati jogviszonnyal összefüggő gazdasági és szociális érdekeivel kapcsolatosan. Ezen felül 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.

Ezen utóbbi tárgykörök tekintetében tehát érdemi konzultációs kötelezettség áll fenn.

A kifogás joga

Szintén alkalmazni kell az Mt. szerinti kifogásra vonatkozó rendelkezéseket. Ezek szerint a munkáltatónál képviselettel rendelkező szakszervezet jogosult a munkavállalókat, illetve ezek érdekképviseleti szerveit közvetlenül érintő jogellenes munkáltatói intézkedés (mulasztás) ellen kifogást benyújtani
. Nincs helye kifogásnak, ha az intézkedéssel szemben a munkavállaló jogvitát kezdeményezhet. Ettől eltérően, ha a munkáltató a szakszervezeti tisztségviselő munkaviszonyát a közvetlen felsőbb szakszervezeti szerv előzetes egyetértése hiányában szüntette meg rendes felmondással, a munkáltatónál képviselettel rendelkező szakszervezet jogosult kifogás benyújtására. Tekintettel a fenti kitételre, a kifogásra alkalmas tárgykörök elég szűk spektrumúak. 

Ha a munkáltató a kifogással nem ért egyet, egyeztetésnek van helye. A kifogással kapcsolatos egyeztető tárgyalást a kifogás benyújtásától számított három munkanapon belül kell megkezdeni. A kifogásolt intézkedést a munkáltató és a szakszervezet közötti egyeztető tárgyalás befejezéséig, illetve a jogerős bírósági döntésig végrehajtani nem lehet, illetve végrehajtását fel kell függeszteni. 

A kifogás jogának gyakorlását az Mt. a munkahelyen reprezentatív szakszervezetnek engedi, a Ktv. azonban nem határozza meg, mely szakszervezet reprezentatív.

További szakszervezeti jogok az Mt. alapján
Az Mt. 19. §-a alapján a szakszervezet joga, hogy a munkavállalókat anyagi, szociális és kulturális, valamint élet- és munkakörülményeiket érintő jogaikról és kötelezettségeikről tájékoztassa, továbbá a munkaügyi kapcsolatokat és a munkaviszonyt érintő körben tagjait a munkáltatóval szemben, illetőleg az állami szervek előtt képviselje. A szakszervezet jogosult a tagját - meghatalmazás alapján -, annak élet- és munkakörülményeit érintő kérdésekben bíróság, más hatóság, illetve egyéb szervek előtt képviselni.

Az Mt. 22. §-ának (3) bekezdése alapján 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 (4) bekezdés alapján 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.

Az Mt. 24. §-ának (1) bekezdése szerint a munkáltató köteles biztosítani annak lehetőségét, hogy a szakszervezet az általa szükségesnek tartott információkat, felhívásokat, valamint a tevékenységével kapcsolatos adatokat a munkáltatónál szokásos, vagy más megfelelő módon közzétegye. A (2) bekezdés alapján a szakszervezet joga, hogy munkaidő után, illetve munkaidőben a munkáltatóval történt megállapodás szerint a munkáltató helyiségeit érdekképviseleti tevékenysége céljából használhassa.

Az Mt. 25. §-a szerinti munkaidő-kedvezmény és a szintén ott említett képzési célú rendkívüli fizetett szabadságra vonatkozó rendelkezéseket is megfelelően alkalmazni kell.

Az Mt. 28. §-ban meghatározott, a szakszervezeti tisztségviselők védelmét szolgáló rendelkezések szintén azonosan alkalmazandóak. 

1.1.2. Összehasonlítás a versenyszféra kollektív munkajogával
Az alábbiakban röviden összefoglaljuk azokat a legfontosabb eltéréseket, amelyek a Munka Törvénykönyvéhez képest a Ktv.-ben megfogalmazódnak. Mint láttuk, alapvetően a jogok erőteljes szűkítéséről, korlátozásáról van szó.

· A Munka Törvénykönyvében az érdekképviseleti rendszer háromszereplős, harmadik félként az állam, mint szabályozó fél van jelen.
· A szakszervezetek mellett megjelenik az üzemi tanácsra vonatkozó szabályozás is, azaz az érdekképviselet mellett a részvételi jogok gyakorlására is mód van, amely a Ktv. esetében hiányzik. 

· Mégis, a legfontosabb különbség, hogy a versenyszférában lehetőség van kollektív szerződés kötésére, így a munkafeltételeket, továbbá az egymás közötti kapcsolatrendszert a munkáltató és a szakszervezet részben saját megállapodásuk szerint alakíthatják. 
· A Ktv. nem ismeri a szakszervezeti reprezentativitás fogalmát, ennél fogva ehhez nem kapcsolódnak különös jogok,  a kifogás joga minden szakszervezetet megillet.
· A Ktv.-ből teljesen hiányzik az érdekvita szabályozása. Ez, tekintettel a kollektív tárgyalás hiányára, részben logikus ugyan, de a jelenlegi szabályok mellett is problémát okozhat a szakszervezet működésével kapcsolatos viták rendezése esetén, pl. akkor, amikor a szakszervezeti helyiséghasználat mértéke tekintetében alakul ki vita a szakszervezet és a munkáltató között.  

1.2. Az 1996. évi XLIII. törvény a fegyveres szervek hivatásos állományú tagjainak szolgálati viszonyáról
A törvény hatálya a határőrség, a rendvédelmi szervek (a rendőrség, a polgári védelem, a vám- és pénzügyőrség, a büntetés-végrehajtási szervezet, az állami és hivatásos önkormányzati tűzoltóság), valamint a polgári nemzetbiztonsági szolgálatok – azaz a fegyveres és rendvédelmi szervek – hivatásos állományú tagjainak szolgálati jogviszonyára terjed ki
. 

1.2.1. Általános jogok a Hszt. hatálya alatt

Érdekképviselet alakításának joga

A hivatásos állomány tagjai érdekképviseleti szerveket az egyesülési jog alapján hozhatnak létre, illetve csatlakozhatnak azokhoz
. A hivatásos állomány tagja nem csatlakozhat olyan szervezethez, amelynek tevékenysége a fegyveres szerv feladataival ellentétes. Már itt megjegyezzük, hogy álláspontunk szerint ez a szabály túl tágan értelmezhető, nem kizárt ezen joghely olyan értelmezése sem, amely a szakszervezeti jogok indokolatlan csorbításával jár. 

A hivatásos állomány tagjai a szolgálati viszonnyal kapcsolatos jogaik és jogos érdekeik védelmére és képviseletére érdekképviseleti szerveket, szövetségeket hozhatnak létre, illetve azok tagjai lehetnek, érdekképviseleti fórumokon képviselettel rendelkezhetnek
. Az érdekképviseleti szervek e törvény keretei között szabadon működhetnek és gyakorolhatják jogosítványaikat. Sztrájkot azonban nem szervezhetnek, és tevékenységükkel nem akadályozhatják meg a fegyveres szerv rendeltetésszerű működését, a parancsok és intézkedések végrehajtását.  
Szakszervezeten - elnevezésétől függetlenül - a hivatásos állomány tagjainak minden olyan érdekképviseleti szervét érteni kell, amelynek célja a hivatásos állomány tagjai szolgálati viszonyával kapcsolatos érdekeinek képviselete és megvédése. 

A Hszt. alapján a szakszervezet jogosult, hogy 

a) a fegyveres szerven belül működjön és tagjait tevékenységébe bevonja; 

b) a hivatásos állomány tagjait az anyagi, szociális és kulturális, valamint az élet- és szolgálati körülményeiket érintő jogaikról és kötelezettségeikről tájékoztassa; 

c) tagjait a szolgálati viszonyt érintő körben a szervezeti egységgel szemben, illetőleg az állami szervek előtt, meghatalmazás alapján pedig az élet- és szolgálati körülményeiket érintő kérdésekben bíróság, más hatóság és egyéb szervek előtt képviselje. 

Tájékoztatáshoz való jog 

A szakszervezet minden olyan kérdésben tájékoztatást kérhet, amely a hivatásos állomány tagjainak a szolgálati viszonnyal összefüggő anyagi, szociális és kulturális érdekeivel kapcsolatos; a kapott tájékoztatásra reagálva a parancsnoki intézkedéssel kapcsolatos álláspontját, véleményét az állományilletékes parancsnokkal közölheti, és ezzel összefüggésben konzultációt kezdeményezhet.

A munkáltatót ezzel párhuzamosan tájékoztatási kötelezettség terheli a szakszervezettel szemben. Az állományilletékes parancsnok köteles: 

a) a szükséges tájékoztatás megadásával a szakszervezet érdekképviseleti tevékenységét elősegíteni; 

b) a szakszervezet által tett észrevételekre, javaslatokra vonatkozó álláspontját és ennek indokait közölni; 

c) a szolgálati viszonnyal összefüggő anyagi, szociális és kulturális érdekeket érintő intézkedésének megtétele előtt - ha az a hivatásos állomány legalább 25%-át vagy több, mint 50 főt közvetlenül érinti - a szervezeti egységen belül működő szakszervezet képviselőjét tájékoztatni
. 

Ellenőrzési jog
A szakszervezet a szolgálati és munkakörülményekre vonatkozó szabályok megtartását ellenőrizheti, azok végrehajtásáról tájékoztatást, adatot kérhet, melyet részére meg kell adni. A szakszervezet az ellenőrzés során észlelt hibákra és mulasztásokra a végrehajtásért felelős szerv vezetőjének a figyelmét felhívhatja. Ha az a szükséges intézkedést kellő időben nem tette meg, a megfelelő eljárást kezdeményezheti. Ennek eredményéről az eljárást lefolytató szerv a szakszervezetet tájékoztatni köteles. 

A tájékoztatás kéréshez és az ellenőrzéshez való jog az elöljáró szervek irányítása körébe tartozóan az adott szervezeten belüli reprezentatív szakszervezeti szervet illeti meg. (A reprezentativitás fogalma tekintetében lásd alább!)
Kifogás
A szervezeti egységnél képviselettel rendelkező szakszervezet jogosult a hivatásos állomány tagjait, illetve a szervezetét közvetlenül érintő jogellenes intézkedés, mulasztás ellen kifogást benyújtani. A kifogást az állományilletékes parancsnokhoz kell benyújtani a jogellenes intézkedésről való tudomásszerzéstől számított 5 munkanapon belül. A kifogást az intézkedés megtételétől számított 1 hónapon túl nem lehet benyújtani. Nincs helye kifogásnak, ha az intézkedéssel szemben a hivatásos állomány tagja jogvitát kezdeményezhet. 

Ha az állományilletékes parancsnok a kifogással nem ért egyet, egyeztetésnek van helye. Az egyeztető tárgyalást a kifogás benyújtásától számított 3 munkanapon belül meg kell kezdeni. Ha az egyeztetés 7 napon belül nem vezetett eredményre, az eredménytelenség megállapításától számított 5 napon belül a szakszervezet a bírósághoz fordulhat. A bíróság nem peres eljárásban, 15 napon belül dönt. A kifogásolt intézkedést az egyeztető eljárás eredményes befejezéséig vagy a jogerős bírósági döntésig végrehajtani nem lehet, illetőleg a végrehajtását fel kell függeszteni
. 

A 31. §-ban biztosított jogok a szervezeti egységnél reprezentatívnak minősülő szakszervezetet, illetőleg tisztségviselőjét illetik meg. E jogok megilletik - az előbbiek hiányában - az országosan reprezentatívnak minősülő szakszervezetet is, ha a szervezeti egységnél legalább egy tagja van. A reprezentatívnak nem minősülő szakszervezetet is megilleti a kifogás joga, ha a munkáltatói jogkört gyakorló elöljáró intézkedése jogszabályban foglalt rendelkezést sért. 

Reprezentatívnak azt a szakszervezetet kell tekinteni, amelynek taglétszáma eléri a szervezeti egység, országosan pedig a fegyveres szerv hivatásos állományának 10%-át. Ha a szervezeti egységnél csak egy szakszervezet működik, azt taglétszámától függetlenül reprezentatívnak kell tekinteni.
A törvény rendelkezik az érdekegyeztetésről is, így leírja az OKÉT-et, mint ahol a Kormány országos szakszervezeti szövetségek és országos önkormányzati érdekképviseleti szervezetek képviselőivel egyeztet. 

A Hszt. dolgozatunk készítésének idején hatályos szövege szerint a szolgálati viszonyt érintő ágazati jelentőségű kérdésekben a miniszter az Ágazati Érdekegyeztető Fórummal egyeztet. Az Érdekegyeztető Fórumban minden, a törvényben meghatározott taglétszámot országosan elérő érdekképviseleti szerv képviseltetheti magát. Az Érdekegyeztető Fórum véleményezési, javaslattételi jogkörrel rendelkezik. E jogszabály-hely alapján működnek a szektort felügyelő minisztériumok érdekegyeztető fórumai.
1.2.2. Különös rendelkezések a polgári nemzetbiztonsági szolgálatok hivatásos állományú tagjaira vonatkozóan
A polgári nemzetbiztonsági szolgálatok hivatásos állományú tagjait is megilleti érdekképviselet létrehozásának joga, azaz szolgálati és szociális életkörülményeikkel kapcsolatos érdekeik védelmére szolgálatonként érdekképviseleti szerveket hozhatnak létre, de itt az a korlátozás érvényesül, hogy csak akkor hozhatnak létre érdekképviseleti szervet, ha a hivatásos állomány egyharmada alapító tagként az érdekképviseleti szerv megalakítását kimondja, valamint az egyes érdekképviseleti szervek nemzetközi érdekképviseleti szövetséghez nem csatlakozhatnak. 

Az érdekképviseleti szervet egyetértési jog illeti meg a szolgálat költségvetésében előirányzott jóléti célú pénzeszközök felhasználásával és a jóléti jellegű intézmények, ingatlanok hasznosításával kapcsolatban. 

Az érdekképviseleti szervet véleményezési jog illeti meg az illetményfejlesztésre és az egyéb járandóságok fedezetére rendelkezésre álló pénzeszközök felhasználásával, a szociális juttatásokkal, lakásgazdálkodással, egészségügyi ellátással, illetőleg a szolgálati és munkakörülményekkel összefüggő tervek kialakításával kapcsolatban. 

Az érdekképviseleti szerv - halasztó hatállyal nem bíró - kifogást nyújthat be a munkáltatói jogkör gyakorlójánál a hivatásos állomány nagyobb csoportját közvetlenül érintő jogellenes elöljárói intézkedés (mulasztás) ellen. Ha a munkáltatói jogkört gyakorló elöljáró a kifogással nem ért egyet, egyeztetésnek van helye. 

A kifogás benyújtására a jogellenes intézkedést (mulasztást) követő, illetőleg a tudomásra jutástól számított 8 munkanapon belül van lehetőség. A határidő elmulasztása jogvesztő. A kifogást a munkáltatói jogkört gyakorló elöljáró 5 munkanapon belül elbírálja. Az egyeztetésre ezt követően 8 munkanapon belül kerül sor. Az eredménytelen egyeztetést követően az érdekképviseleti szerv a miniszterhez fordulhat
. 

Az érdekképviseleti szerv a hivatásos állomány tagját a nemzetbiztonsági szolgálattal szemben bíróság vagy más hatóság előtt nem jogosult képviselni
. 

1.3. A 2001. évi XCV. törvény a magyar honvédség hivatásos és szerződéses állományú katonáinak jogállásáról
A törvény hatálya a Magyar Honvédség hivatásos és szerződéses állományú katonáinak szolgálati jogviszonyára és társadalombiztosítási ellátására terjed ki. A rendelkezéseket az önkéntes tartalékos katonákra, az állományból nyugállományba helyezett személyekre, valamint a törvényben meghatározott esetben és körben az állomány tagjainak hozzátartozóira és a nyugállományúak hozzátartozóira is alkalmazni kell
. 

1996. és 2001. között a katonák is a Hszt. hatálya alá tartoztak, sajátos munkakörülményeiket a törvény különös fejezete szabályozta. Azóta a kollektív jogokban nem alakultak ki jelentős eltérések.

1.3.1. Általános jogok

Az állomány tagjai a szolgálati viszonnyal kapcsolatos jogaik és jogos érdekeik védelmére és képviseletére érdekképviseleti szerveket, szövetségeket hozhatnak létre, illetve azok tagjai lehetnek, érdekképviseleti fórumokon képviselettel rendelkezhetnek. Az érdekképviseleti szervek a Hjt. keretei között szabadon működhetnek és gyakorolhatják jogosítványaikat. Sztrájkot itt sem szervezhetnek és tevékenységükkel nem akadályozhatják a Honvédség rendeltetésszerű működését, a parancsok és intézkedések végrehajtását
. 

A Honvédség biztosítja az érdekképviseleti szervek működésének feltételeit. Ez utóbbi körben lehetővé kell tenni, hogy az érdekképviseleti szerv: 

a) az érdekképviseleti tevékenysége céljából a Honvédség kijelölt helyiségeit és azok berendezését a napi szolgálati időn túl, illetőleg a szolgálati időben térítésmentesen használja; 

b) az általa szükségesnek tartott tájékoztatásokat, felhívásokat, valamint a tevékenységével kapcsolatos adatokat a szolgálati helyen szokásos vagy más megfelelő módon közzétegye
. 

E törvény szerint is szakszervezeten az állomány tagjainak minden olyan érdekképviseleti szervét érteni kell, amelynek célja az állomány tagjai szolgálati viszonyával kapcsolatos érdekeinek képviselete és megvédése
. 

A szakszervezet jogosult, hogy 

a) a Honvédségen belül működjön, és tagjait tevékenységébe bevonja; 

b) az állomány tagjait az anyagi, szociális és kulturális, valamint az élet- és szolgálati körülményeiket érintő jogaikról és kötelezettségeikről tájékoztassa; 

c) tagjait a szolgálati viszonyt érintő körben a szervezeti egységgel szemben, illetőleg az állami szervek előtt, meghatalmazás alapján pedig az élet- és szolgálati körülményeiket érintő kérdésekben bíróság, más hatóság és egyéb szervek előtt képviselje. 

Tájékoztatáshoz való jog

A szakszervezet minden olyan kérdésben tájékoztatást kérhet, amely az állomány tagjainak a szolgálati viszonnyal összefüggő anyagi, szociális és kulturális érdekeivel kapcsolatos; ezekben a kérdésekben a parancsnoki intézkedéssel kapcsolatos álláspontját, véleményét az állományilletékes parancsnokkal közölheti, és ezzel összefüggésben konzultációt kezdeményezhet; 

A munkáltatót terhelő tájékoztatási kötelezettség a szakszervezettel szemben a következő:

A szervezeti egység szakszervezeti szervével, illetve a reprezentatív szakszervezettel való együttműködés keretében az állományilletékes parancsnok köteles: 

a) a szükséges tájékoztatás megadásával a szakszervezet érdekképviseleti tevékenységét elősegíteni; 

b) a szakszervezet által tett észrevételekre, javaslatokra vonatkozó álláspontját és ennek indokait közölni; 

c) a szolgálati viszonnyal összefüggő anyagi, szociális és kulturális érdekeket érintő intézkedésének megtétele előtt - ha az, az állomány legalább 25%-át vagy több mint 50 főt közvetlenül érint - a szervezeti egységen belül működő szakszervezet képviselőjét tájékoztatni
. 

A 34. §-ban biztosított jogok (tájékoztatás, tervezett intézkedés) a szervezeti egységnél reprezentatívnak minősülő szakszervezetet, illetőleg tisztségviselőjét illetik meg. E jogok megilletik az előbbiek hiányában az országosan reprezentatívnak minősülő szakszervezetet is, ha a szervezeti egységnél legalább egy tagja van. 

Ellenőrzési jog

A szakszervezet a szolgálati és munkakörülményekre vonatkozó szabályok megtartását ellenőrizheti, azok végrehajtásáról tájékoztatást, adatot kérhet, melyet részére meg kell adni. A szakszervezet az ellenőrzés során észlelt hibákra és mulasztásokra a végrehajtásért felelős szerv vezetőjének a figyelmét felhívhatja. Ha az a szükséges intézkedést kellő időben nem tette meg, a megfelelő eljárást kezdeményezheti. Ennek eredményéről az eljárást lefolytató szerv a szakszervezetet tájékoztatni köteles. 

A fent meghatározott jogok az elöljáró szervek irányítása körébe tartozóan az adott szervezeten belüli reprezentatív szakszervezeti szervet illetik meg. A fent ismertetett jogokat a szakszervezet az adott külföldi szolgálat ellátásának veszélyeztetése nélkül gyakorolhatja. 

A kifogás joga

A szervezeti egységnél képviselettel rendelkező szakszervezet - a műveleti területen szolgálatot teljesítő állomány kivételével - jogosult az állomány tagjait, illetve a szervezetét közvetlenül érintő jogellenes intézkedés, mulasztás ellen kifogást benyújtani. 

A kifogást az állományilletékes parancsnokhoz kell benyújtani a jogellenes intézkedésről való tudomásszerzéstől számított 5 munkanapon belül. A kifogást az intézkedés megtételétől számított 1 hónapon túl nem lehet benyújtani. Nincs helye kifogásnak, ha az intézkedéssel szemben az állomány tagja jogvitát kezdeményezhet. 

Ha az állományilletékes parancsnok a kifogással nem ért egyet, egyeztetésnek van helye. Az egyeztető tárgyalást a kifogás benyújtásától számított 3 munkanapon belül meg kell kezdeni. Ha az egyeztetés 7 napon belül nem vezetett eredményre, az eredménytelenség megállapításától számított 5 napon belül a szakszervezet a bírósághoz fordulhat. A bíróság nem peres eljárásban, 15 napon belül dönt. 

A kifogásolt intézkedést az egyeztető eljárás eredményes befejezéséig vagy a jogerős bírósági döntésig végrehajtani nem lehet, illetőleg a végrehajtását fel kell függeszteni. 

A Hszt. 34.-37. §-ában foglalt jogok a reprezentatív szakszervezetet illetik meg. Reprezentatívnak azt a szakszervezetet kell tekinteni, amelynek taglétszáma eléri a szervezeti egység, országosan pedig az állomány létszámának 10%-át. Ha a szervezeti egységnél csak egy szakszervezet működik, azt taglétszámától függetlenül reprezentatívnak kell tekinteni. A reprezentatívnak nem minősülő szakszervezetet is megilleti a 35. § szerinti kifogás joga, ha a munkáltatói jogkört gyakorló elöljáró intézkedése jogszabályban foglalt rendelkezést sért
. 

Ez a törvény is leírja az OKÉT-et, ahol a Kormány országos szakszervezeti szövetségek és országos önkormányzati érdekképviseleti szervezetek képviselőivel egyeztet. Rendelkezik továbbá arról, hogy a szolgálati viszonyt érintő ágazati jelentőségű kérdésekben a miniszter az ágazati érdekegyeztető fórumon egyeztet. Az érdekegyeztető fórumban minden, a törvényben meghatározott taglétszámot országosan elérő érdekképviseleti szerv képviseltetheti magát. Az érdekegyeztető fórum véleményezési, javaslattételi jogkörrel rendelkezik
. 

1.3.2. Különös rendelkezések a Katonai Nemzetbiztonsági Szolgálatok állományára 

A Szolgálatok állományába tartozás olyan sajátos szolgálati viszony, amely a Honvédség állományának tagja és az érintett Szolgálat között jön létre
. A Szolgálatok tagjai szolgálati, szociális és életkörülményeikkel kapcsolatos érdekeik védelmére érdekképviseleti szervet hozhatnak létre, ha az állomány egyharmada alapító tagként az érdekképviseleti szerv megalapítását kimondja. Az érdekképviseleti szerv nemzetközi érdekképviseleti szövetséghez nem csatlakozhat. Az érdekképviseleti szerv a Szolgálatok állományát a Szolgálatokkal szemben bíróság vagy más hatóság előtt nem képviselheti. 

Az így létrejövő érdekképviseleti szerven kívül más érdekképviseleti szerv a Szolgálatoknál nem működhet, azokhoz a Szolgálat tagja nem csatlakozhat
. 

Az érdekképviseleti szervet egyetértési jog illeti meg a Szolgálatok költségvetésében előirányzott jóléti célú pénzeszközök felhasználásával és a jóléti jellegű intézmények, ingatlanok hasznosításával kapcsolatban. Érdemi szankciót azonban a törvény nem fűz az egyetértési jog megsértéséhez.

Az érdekképviseleti szervet véleményezési jog illeti meg az illetményfejlesztésre és az egyéb járandóságok fedezetére rendelkezésre álló pénzeszközök felhasználásával, szociális juttatásokkal, lakásgazdálkodással, egészségügyi ellátással, illetőleg a szolgálati és munkakörülményekkel összefüggő tervek kialakításával kapcsolatban. 

Az érdekképviseleti szerv - halasztó hatállyal nem bíró - kifogást nyújthat be a munkáltatói jogkör gyakorlójánál az állomány nagyobb csoportját közvetlenül érintő jogellenes elöljárói intézkedés (mulasztás) esetén. Ha a munkáltatói jogkört gyakorló elöljáró a kifogással nem ért egyet, egyeztetésnek van helye. A kifogás benyújtására a jogellenes intézkedést (mulasztást) követő, illetőleg a tudomásra jutástól számított 8 napon belül van lehetőség. A kifogást a munkáltatói jogkört gyakorló elöljáró 5 munkanapon belül bírálja el. Az egyeztetésre ezt követően, 8 napon belül kerül sor. Az eredménytelen egyeztetést követően az érdekképviseleti szerv a miniszterhez fordulhat. 

1.4. A közszolgálati jogviszonyban és a szolgálati jogviszonyokban gyakorolható jogok összehasonlítása
A Hszt. és a Hjt. semmilyen tekintetben nem biztosít többletjogot az állományok tagjaiból álló érdekképviseleti szerveknek a Ktv. rendelkezéseihez képest, másképpen fogalmazva: fenntartja mindazokat a korlátozásokat, amelyek a civil közszolgálatban jelen vannak. Megfogalmaz azonban – mint láttuk – további szűkítő szabályokat.  

A Hszt. és a Hjt. rendelkezései között szinte alig találunk eltéréseket, a Ktv.-vel összevetve az alábbi hasonlóságok és eltérések tapasztalhatók:

· A Ktv. háttérjogszabályként hivatkozik az Mt.-re a szakszervezeti jogok kapcsán, míg a Hszt és a Hjt. esetében az Mt. nem háttérszabály. 

· A Ktv.-ben az Mt. 15/B. §-ára történő utalás alapján lehetővé válik az érdemi konzultáció, azonban a Hszt. és a Hjt. esetében az Mt. 15/B §-a nem alkalmazható, bár egyes konzultációs jogokkal e két törvény alapján is rendelkeznek a szakszervezetek.

· A Ktv. hatálya alá tartozó köztisztviselők tekintetében bizonyos körben a sztrájk megengedett, míg a másik két törvény hatálya alá tartozók esetében nem.

További speciális rendelkezések a nemzetbiztonsági szolgálatok állományára:

· A polgári és katonai nemzetbiztonsági szolgálatok esetében a szabály az állomány egyharmadának alapító tagi minőségéhez köti az érdekképviseleti szerv létrehozását, és ezek az érdekképviseletek nemzetközi érdekképviseleti szövetséghez nem csatlakozhatnak. Az utóbbi a szolgálatok természetéből fakadóan természetes, azonban az egyharmados korlátot a magunk részéről indokolatlannak tartjuk. 

· Szintén a nemzetbiztonsági szolgálatok tekintetében kell megjegyezni, hogy a kifogás nem bír halasztó hatállyal
, hiányzik a 30 napos határidő kikötése, minek következtében a tudomásszerzéstől számított 8 nap elteltével kifogást nem lehet benyújtani és a kifogásra vonatkozó eredménytelen egyeztetést követően bíróság helyett a miniszterhez lehet fordulni
 . 
· Ugyancsak a nemzetbiztonsági szolgálatokra vonatkozó szabály, hogy az érdekképviseleti szerv nem képviselheti a tagokat bíróság vagy más hatóság előtt a szolgálattal szemben
. 

· Ugyanakkor a nemzetbiztonsági szolgálatoknál az érdekképviseletnek egyetértési joga van a jóléti célú eszközök és ingatlanok felhasználása tekintetében, ami az Mt.-ben a munkavállalók összességét képviselő üzemi tanács participációs jogosultságainak egyike. Ez mindkét törvényben többletjog a hivatásos állomány többi tagját képviselő érdekképviseleti szervek, illetve a Ktv. hatálya alatti érdekképviseleti szervezetek jogaihoz képest.  

Összességében tehát a Munka Törvénykönyvéhez képest erősen korlátozott kollektív jogok illetik meg a köztisztviselők érdekképviseleteit és még hozzájuk képest is korlátozottak a jogok a Hszt. és a Hjt. hatálya alatt, különösen a nemzetbiztonsági szolgálatok esetében. Ezeket a különbségeket foglalja össze az 1. sz. táblázat. A táblázat a nemzetbiztonsági szolgálatok fent összefoglalt sajátos korlátozásait csak utalás jelleggel tartalmazza.
1. sz. táblázat: A kollektív jogok összehasonlítása a három vizsgált jogviszonyban
	Kollektív jogok
	Köztisztviselők (Ktv.)
	Rendvédelmi szervek (Hszt.)
	Hivatásos és szerződéses katonák (Hjt.)

	Az adott szektorba, a jogszabály hatálya alá tartozók
	Központi és helyi igazgatás, tb.-igazgatás 
	Rendőrség, határőrség, tűzoltóság, bv, vpop, titkosszolgálatok
	Magyar Honvédség

	Munkavállalók/
szakszervezetek
	Köztisztviselők, ügykezelők (Mt., Kjt. hatálya alatt is foglalkoztatnak)
	Hivatásos szolgálati jogviszony  (közalkalmazotti, köztisztviselői jogviszonyban, munkaviszonyban is)
	Hivatásos és szerződéses katonák (közalkalmazottak, köztisztviselők és munkavállalók is)

	Munkáltatók
	Kp.-i és helyi igazgatási szervek
	Rendvédelmi szervek
	A Magyar Honvédség egységei

	Egyesülési jog 
	Igen
	igen
	igen

	mióta van szakszervezet
	1949
	1989. és 1996. között alakultak
	1991.

	tv.-i szabályozás
	1989. évi II. tv.
	1989 évi II. tv., 

Az Alkotmánybíróság 1991. október 19-ei 51/1991 sz. határozata (1992. március 31-i hatállyal) a MH szolgálati szabályzata 10/A-E. pontjai alkotmányellenességéről
	1989 évi II. tv., 

Az Alkotmánybíróság 1991. október 19-ei 51/1991 sz. határozata (1992. március 31-i hatállyal) a MH szolgálati szabályzata 10/A-E. pontjai alkotmányellenességéről

	szövetség tagja lehet-e
	Igen
	Igen
	Igen, kivéve titkosszolgálatok

	nemzetközi szövetség tagja lehet-e
	Igen
	Igen, kivéve nemzetbiztonságiak
	Igen, kivéve titkosszolgálatok

	van-e munkáltatói érdekképviselet
	Nincs
	Nincs
	Nincs

	Ha nincs, mi tölti be ezt a szerepet?
	Kormányzati oldal, önkormányzati szövetségek
	Kormányzati oldal, a szervek felső vezetése, munkáltatói oldal
	Kormány, HM és a MH vezetése, munkáltatói oldal

	Szakszervezeti reprezentativitás
	
	
	

	Kritérium
	nincs
	10%-os tagság helyben vagy országosan
	10% helyben vagy országosan

	Kapcsolódik-e hozzá speciális jog? 
	
	Konzultatív fórumokon való részvétel

Tájékoztatás, konzultáció, ellenőrzés, tisztségviselői védelem

Kifogás (Nem reprezentatív szervezeté korlátozott.)
	Tájékoztatás, konzultáció, ellenőrzés, tisztségviselői védelem, munkaidőkedvezmény

Kifogás (Nem reprezentatív szervezeté korlátozott.)




	Konzultáció
	
	
	

	Felső szinten kik között
	Kormány, szakszervezeti szövetségek, önkormányzati szövetségek (OKÉT)
	Kormány, szakszervezeti szövetségek, önkormányzati szövetségek (OKÉT)
	Kormány, szakszervezeti szövetségek, önkormányzati szövetségek (OKÉT)

	Középszinten 1. (szektorok, ágazatok, szakmák) kik között
	Központi közigazgatás: Kormány, szakszervezeti szövetségek (KÉT)

Helyi igazgatás: Kormány, szakszervezeti szövetségek, önkormányzati érdekszövetségek (OÖKÉT)

Az SZMM-hez tartozóan szociális és munkaügyi ágazati (SZOMÉT) szinten, munkáltatók-szakszervezeti szövetségek, szakszervezetek 
	Minisztériumok, főparancsnokok – szakszervezeti szövetségek, szakszervezetek (SZÉF, IRÉT)
	Kormány-szakszervezeti szövetségek (SZÉF)

HM, MH – érdekképviseleti  szövetségek (HÉF)

	Középszinten 2. (területi szint) kik között
	
	Területi parancsnok – szakszervezet
	Kivételekkel: megyei parancsnokok-szakszervezet

	Munkahelyi szinten, kik között
	Munkáltató-szakszervezet
	Helyi (szervezeti v. megyei) parancsnok – szakszervezet
	Kivételekkel: Helyi parancsnok - szakszervezet

	Kollektív tárgyalás
	Nincs (a konzultáció vezethet megállapodáshoz)
	Nincs (a konzultáció vezethet megállapodáshoz)
	Nincs (a konzultáció vezethet megállapodáshoz)

	A megállapodás jogi természete
	nincs
	nincs
	nincs

	A végrehajtás garanciája 
	Jogszabály, vagy alsóbb szintű jogforrás
	Jogszabály, vagy alsóbb szintű jogforrás
	Jogszabály, vagy alsóbb szintű jogforrás

	Tematika előírása:
	Érdekegyeztető fórum alapszabálya szerint
	Érdekegyeztető fórum alapszabálya szerint
	Érdekegyeztető fórum alapszabálya szerint

	Egyéb szakszervezeti jogok 
	
	
	

	Tájékoztatás
	Minden szinten
	Minden szinten
	Minden szinten

	Információk közzététele
	Munkahelyi szinten
	Minden szinten
	Minden szinten

	Véleményezés
	Minden szinten
	Minden szinten
	Minden szinten

	Együttdöntés
	Munkahelyi szinten: közszolgálati szabályzat 
	nincs
	nincs

	Kifogás
	Munkahelyi szinten – korlátozott
	Munkahelyi szinten
	Munkahelyi szinten

	Egyéb, éspedig:
	Javaslattételi jog (pl. KÉT, vagy Mt. alapján)
	Ellenőrzési jog helyi szinten
	nincs

	Részvételi jogok:
	Nincs
	Nincs
	Nincs





	Sztrájkjog
	Az 1994. évi Megállapodás alapján gyakorolható
	Nincs
	Nincs

	Ha tilalom, kire terjed ki
	Csak szakszervezet gyakorolhatja, olyan amely aláírta a megállapodást, vagy csatlakozott, a többiek nem
	Teljes
	Teljes

	Kollektív érdekvitában
	Igen
	
	

	Kollektív jogvitában
	Nem
	
	

	Speciális sztrájk-szabályok, korlátozások:
	
	
	

	Tartalmi 
	Csak azonos jogviszonyban lévők sztrájkja esetén lehet szolidaritási sztrájkot szervezni 
	
	

	Személyi (kicsoda)
	Szakszervezet, a megállapodás aláírója
	
	

	Technikai 
	Csak az összes alkalmazott több mint felének egyetértése esetén. 
Az ügyfeleket el kell látni 
	
	

	Külső személy szerepe
	Nem avatkozhat be
	
	

	Alternatív vitarendezést lehet alkalmazni
	
	
	

	Közvetlen egyeztetés (van; nincs – jogvita/érdekvita)
	Nincs szabály
	Nincs szabály
	Nincs szabály

	Békéltetés/közvetítés 
	Önkéntes, nincs szabály
	Önkéntes, nincs szabály
	Önkéntes, nincs szabály

	Döntőbíráskodás 
	Önkéntes, nincs szabály 
	Önkéntes, nincs szabály 
	Önkéntes, nincs szabály

	Az alternatív vitarendezés kötelező esetei
	
	
	

	Közvetlen egyeztetés 
	Sztrájkbizottság alakulása esetén
	A panaszeljárás szabályai szerint
	A panaszeljárás szabályai szerint 

	Békéltetés/közvetítés 
	Nincs ilyen
	Nincs ilyen
	Nincs ilyen

	Döntőbíráskodás 
	Nincs ilyen
	Nincs ilyen
	Nincs ilyen

	Az alternatív vitarendezéssel létrehozott egyezségnek van-e jogi természete
	Nincs, Mt. szabályokat nem kell alkalmazni. A megállapodás jogi formában megjelenhet (tv., rendelet, utasítás)
	Nincs, Mt. szabályokat nem kell alkalmazni. A megállapodás jogi formában megjelenhet (tv., rendelet, utasítás)
	Nincs, Mt. szabályokat nem kell alkalmazni. A megállapodás jogi formában megjelenhet (tv., rendelet, utasítás)


2. Két kiemelt terület

Az alábbiakban részletesebben áttekintjük a fenti törvényi rendelkezések alapján működő érdekegyeztető fórumokat, mint amelyek hivatottak a közszféra vizsgált szegmenseiben  nálunk hiányzó kollektív tárgyalási rendszer pótlására, valamint a sztrájkjog gyakorlásának lehetőségét, amely kollektív tárgyalások hiányában is megilleti a civil szervezeteknél dolgozó közszolgálati alkalmazottakat, de amely teljes egészében hiányzik a fegyveres és rendvédelmi szerveknél. 
Itt jegyezzük meg, hogy ez a konzultatív rendszer a megállapodás létrehozásának szándékával folytatott konzultáció esetén megfelel a kollektív tárgyalások definíciójának tartalmilag, de nem felel meg annak jogi státusát, védelmét illetően, így – miután alapvetően különbözik a versenyszféra jogban is védett kollektív szerződéseitől, ezt a fajta konzultációt nem tekinthetjük a kollektív tárgyalás fogalma alá tartozónak.

2.1. Érdekegyeztetés a közszféra vizsgált területein

Az érdekegyeztetés fórumrendszerének kialakulása az Országos Érdekegyeztető Tanáccsal kezdődött Magyarországon és ez a rendszer az elmúlt 18 év alatt folyamatosan alakult és átalakult. Funkciója részben az, hogy pótolja a Magyarországon nem létező makroszintű kollektív tárgyalást, illetve szerződést, konzultációs lehetőséget biztosítson és a kormány és a szociális partnerek országos szervezetei közötti közvetlen információcserét lehetővé tegye. Ily módon az érdekegyeztetésben keveredik a tárgyalás, a konzultáció és az informálás hármas funkciója. 

Itt csak a közszféra fórumaival foglalkozunk, annak ellenére, hogy ezek sorsa nem volt független a versenyszférában zajló érdekegyeztetésről. Úgy véljük, itt nincs szükség a történeti vonatkozások ismertetésére, ezért csak a meglévő fórumrendszer írjuk le.

2.1.1. Országos szint: az Országos Közszolgálati Érdekegyeztető Tanács (OKÉT)

A 2002-ben hivatalba lépett kormány célul tűzte ki a közszolgálati jogviszonyok egységesítését, és ennek megfelelően egy olyan konzultációs fórum létrehozását, amely a közszféra egészére kiterjedő kérdésekkel foglalkozik, valamint alkalmas arra, hogy a jogviszonyok egységesítésének kérdésében folyamatosan konzultáljon a kormánnyal. Ez a fórum tehát részben a korábban megszüntetett KIÉT helyét is igyekezett betölteni, miután abból létrejött a Közalkalmazottak Országos Munkaügyi Tanácsa (KOMT, 2001. október 12.). E célkitűzéseknek megfelelően, több, mint egy évvel a KIÉT megszűnése, illetve a KOMT megalakulása után, 2002. december 20-án az alapszabály elfogadásával megalakult Országos Közszolgálati Érdekegyeztető Tanács (OKÉT), amely az egész közszolgálati  érdekegyeztetés legfelsőbb fóruma. A fórum hatásköre a közalkalmazotti és  köztisztviselői jogviszonyra, a rendvédelmi szervek és a honvédség szolgálati viszonyára, az ezen törvények hatálya alá tartozó körülbelül 800 ezer alkalmazottra terjed ki. 

Az OKÉT háromoldalú fórum, amelyben a kormányzat, a közszolgálatban legnagyobb súlyú szakszervezeti szövetségek és az intézmények többségét fenntartó helyi önkormányzatok szövetségeinek képviselői vesznek részt. Az OKÉT megalakulása nem érintette a költségvetési szféra már régebben működő érdekegyeztető fórumainak hatályossági körét. Így a szektoriális fórumok, illetve az ágazatokban és az önkormányzatoknál létrehozott fórumok működése az OKÉT-től független, bár az OKÉT ezek működéséhez kíván átfogó, országos keretet adni. 

Az OKÉT a valamennyi közszolgálati alkalmazottat - közalkalmazottakat, köztisztviselőket, fegyveres szervek hivatalos állományú tagjait és a Magyar Honvédség hivatásos és szerződéses állományú katonáit - érintő jövedelempolitikai, bérpolitikai, munkaügyi és foglalkoztatási kérdésekkel foglalkozik
. 

Az OKÉT munkavállalói oldalának képviseletét a Szakszervezetek Együttműködési Fóruma, az Értelmiségi Szakszervezeti Tömörülés és a Fegyveres és Rendvédelmi Dolgozók Érdekvédelmi Szövetsége látják el, de – hozzászólási joggal – állandó meghívottként részt vesznek benne az MSZOSZ és a Liga Szakszervezetek képviselői is. A kormányoldal képviseletét a Szociális és Munkaügyi Minisztérium a napirendben érintett szaktárcák képviselőivel együtt látja el. A fórum harmadik oldalát a helyi önkormányzati szövetségek alkotják. A titkársági feladatokat a Szociális és Munkaügyi Minisztérium látja el.

Az OKÉT-ot tájékozódási, véleményezési, javaslattételi, valamint - a saját szervezetével, működésével és a munkaprogramjával kapcsolatos belső ügyekben - döntési jog illeti meg. Az OKÉT jogosult megállapodni kormányzati intézkedés kezdeményezéséről, valamint a költségvetési intézményi szférában szektorális, ágazati, helyi önkormányzati és intézményi szinten folytatott érdekegyeztető tárgyalásokon követendő elvekkel, eljárással, magatartással kapcsolatos ajánlásról. 

A Tanács véleményét ki kell kérni a közszolgálati alkalmazottak összességét elsődlegesen érintő politikák kiemelt kérdéseiről, így a hosszabb távú bér- és foglalkoztatáspolitikáról, a költségvetés bérezési- és foglalkoztatási vetületeiről, a bruttó és nettó keresetalakulást közvetlenül befolyásoló jövedelempolitikai elemekről. Tárgyalja a közszolgálati alkalmazottak összességét érintő politikák végrehajtási eszközeit (bér-meghatározási és juttatási rendszerek, teljesítmény- és hatékonysági követelmények, munkafeltételek javítása és szabályozása stb.) érintő szabályozásokat. Az OKÉT véleményt nyilvánít az egységes közszolgálati reform tartalmát, valamint a költségvetési szféra szociális párbeszéd rendszerének működtetését, fejlesztését illetően is. 

2.1.2. Köztisztviselői érdekegyeztetés

A Köztisztviselői Érdekegyeztető Fórum (KÉF)

A közszolgálati jogviszony megszületése után a közigazgatási szervek, valamint a köztisztviselők érdekeinek egyeztetése, a vitás kérdések tárgyalásos rendezése, valamint megfelelő megállapodások kialakítása céljából a Kormány, az országos önkormányzati érdekszövetségek, valamint a köztisztviselők munkavállalói érdekvédelmi szervezeteinek tárgyalócsoportja részvételével jött létre a Köztisztviselői Érdekegyeztető Fórum 1993. júliusában.

Alapszabálya szerint a fórum működésének célja: „... a közszolgálati munkáltatók, valamint a köztisztviselők érdekeinek, törekvéseinek egyeztetése, a vitás kérdések tárgyalásos rendezése, az információcsere, a véleményezés biztosítása, valamint megállapodások kialakítása a köztisztviselőket érintő jövedelmi, szociális és munkaügyi kérdésekben ...” A KÉF négyoldalú szervezet volt, amelyben tanácskozási joggal részt vett a Magyar Közigazgatási Kamara és a Jegyzők Országos Szövetsége is. Tárgyalócsoportjai: a BM által vezetett kormányzati; a munkavállalói; és az önkormányzati tárgyalócsoport. Jogosítványait tekintve a KÉF-ben meghatározó volt a konzultációhoz való jog, a véleményezési és az ajánlattételi jog. Döntést a KÉF csak saját, belső ügyeit illetően hozhatott. 

Hatáskörébe a köztisztviselők élet- és munkakörülményeire, foglalkoztatási feltételeire vonatkozó tárgykörök tartoztak. A közszolgálati jogviszonnyal összefüggő kérdésekben, a központi, társadalombiztosítási, valamint a helyi önkormányzati költségvetésnek a közszolgálati jogviszonyban állókat érintő rendelkezéseivel összefüggésben, a hosszabb távú bérpolitikai elgondolások, illetve az éves bérpolitikai intézkedések (éves illetményemelés) e területet érintő kérdéseiben, a közigazgatás munkaerő-gazdálkodásával és személyi juttatásaival kapcsolatos elvi kérdéseiben, valamint a közszolgálati képzés, továbbképzés szabályozása tekintetében kellett a véleményét kikérni. A KÉF a hatáskörébe utalt ügyekben tájékoztatáskérésre, véleményezésre, ajánlások kiadására volt jogosult. 

A Ktv. 2001. július 1-én hatályba lépett módosításával a korábban működött Köztisztviselői Érdekegyeztető Fórum helyébe lépett két fórum, a KÉT és az OÖKÉT. 

A Köztisztviselői Érdekegyeztető Tanács (KÉT)
 

A köztisztviselők érdekegyeztetésének fő színtere ma a KÉT, amely kétoldalú fórum, itt a kormány, valamint a köztisztviselők országos munkavállalói érdekképviseleti szervezeteinek tárgyalócsoportja vesz részt. Célja a (a helyi önkormányzatok kivételével) köztisztviselők érdekegyeztetése, a vitás kérdések tárgyalásos rendezése, megfelelő megállapodások kialakítása.

Hatáskörébe az államigazgatásban foglalkoztatott köztisztviselők élet- és munkakörülményeire, foglalkoztatási feltételeire vonatkozó témakörök tartoznak. A résztvevők főként tájékoztatáskérési és javaslattételi joggal élhetnek itt. A Tanács tagjainak egyetértési joga van a Köztisztviselői Etikai Kódex szabályaira vonatkozó ajánlás tekintetében. 

Tagjai véleményezési joggal rendelkeznek a közszolgálati jogviszonnyal összefüggő kérdésekben; a központi és a társadalombiztosítási költségvetésnek a közszolgálati jogviszonyban állókat érintő rendelkezéseivel összefüggésben és a központi közigazgatási munkaerő-gazdálkodás elvi kérdéseiben, ideértve az illetményrendszerek alakítását és az illetmények mértékét is. Ezekben az ügyekben tájékoztatáskérésre, illetve javaslattételre is jogosult. 

A hatályos Ktv. 65/B § (4) szerint „A KÉT szervezetének és működésének szabályait a Kormány nevében eljáró közigazgatási minőségpolitikáért és személyzetpolitikáért felelős miniszter és az érdekegyeztetésben részt vevő munkavállalói érdek-képviseleti szervezetek közötti megállapodás tartalmazza. Titkársági feladatait a központi közszolgálati hatóság látja el.”
Az Országos Önkormányzati Köztisztviselői Érdekegyeztető Tanács (OÖKÉT)
 

A helyi önkormányzatok képviselő-testületének hivatalai, valamint az ott alkalmazott köztisztviselők érdekeinek egyeztetésére, a vitás kérdések megtárgyalására és megállapodások kialakítására szolgáló fórum, amelynek három oldala van. Tagjai a kormányoldal (korábban a belügyminiszter, ma a Miniszterelnöki Hivatal irányítása alatt), az országos önkormányzati érdekképviseleti szervezetek, illetve az önkormányzati köztisztviselők országos munkavállalói érdekképviseleti szervezeteinek tárgyalócsoportja.

Hatásköre, illetve tájékoztatáskérési és véleményezési jogosultsága lényegében azonos a KÉT-ével. Az OÖKÉT ajánlást adhat ki a képviselőtestületek, illetve a munkáltatók köztisztviselőket érintő szabályozásának összehangolására, a szociális, jóléti, kulturális, egészségügyi juttatásokra, szociális és kegyeleti támogatásokra vonatkozó szabályozásra és a közigazgatási munkaerővel és személyi juttatásokkal való gazdálkodás elvi kérdéseire vonatkozóan. 

Az OÖKÉT szervezetének és működésének szabályaira vonatkozó szakasz (65./C (4) bekezdés) szó szerint megegyezik a fent idézett 65/B § (4) bekezdéssel. A két fórum működésére jellemző, hogy a köztisztviselőket képviselő szakszervezetek alkotják mindkét fórumon a munkavállalói oldalt, jelentős átfedés van a kormányzati oldalon is, így sokszor kerül sor ún. összevont ülésekre, amelyek alapjában ugyanolyanok, mint a korábbi KÉF ülései.

2.1.3. Érdekegyeztetés szolgálati jogiszonyban

A Rendvédelmi Szervek Tárcaközi Érdekegyeztető Fóruma (RSZTÉF) és a Honvédségi Érdekegyeztető Fórum (HÉF)

Az 1998-ban megkezdett, az érdekegyeztetés reformját célzó átalakulási folyamat befejező aktusaként 2002. november 21-én alakult meg a Rendvédelmi Szervek Tárcaközi Érdekegyeztető Fóruma (RSZTÉF), amely a Hszt. hatálya alá tartozó fegyveres és rendvédelmi szervek szektoriális érdekegyeztető fóruma volt. Kétoldalú testület, a rendvédelmi szerveknél működő szakszervezeti szövetségek alkották a szakszervezeti oldalt, és e szervezetek munkáltatóinak képviselői a munkáltatói oldalt. Az alapszabály értelmében a fórum konzultációs és tájékoztatási joggal rendelkezett. Titkársági feladatait a Belügyminisztérium látta el.

Az RSZTÉF-nek csak a Hszt. hatálya alá tartozó szervezetek, illetve az itt működő szakszervezetek a tagjai, azaz nem volt tagja a Magyar Honvédség, mint munkáltató, és az itt működő érdekképviseletek, illetve szakszervezetek. Miután 2001-től külön jogszabály vonatkozik a honvédségnél hivatásos szolgálati jogviszonyban állókra, a Honvédelmi Érdekegyeztető Fórum (amely korábban HOVÉT néven működött) szerepe megváltozott, ugyan nem nevezhető szektoriális fórumnak, miután csak egy „szakma” tartozik ide, mégis az RSZTÉF-fel egyenrangú helye van a fórumok rendjében. Ügykörébe a tárca költségvetésével, az illetménnyel (bérezéssel), a foglalkoztatással, jóléti (szociális, egészségügyi, kulturális, sport) ügyekkel, lakáspolitikával, a biztonságos munkavégzés feltételeivel stb. kapcsolatos kérdések tartoznak. 

Tekintettel arra, hogy 2006-ban a kormány struktúrája jelentősen átalakult, e fórumok átrendezésére is sor került – annak ellenére, hogy a fenti fórumrendszerben minden érdekképviselet megtalálta a maga helyét, a felügyeleti szervek megváltozása miatt egyes fórumok megszűntek, új fórumok alakultak. Ennek következtében szűnt meg a Belügyi Érdekegyeztető Tanács (BÉT), helyében létrejött a ÖTM-ben az Ágazati Érdekegyeztető Tanács és az Igazságügyi és Rendészeti Érdekegyeztető Tanács (IRÉT). Ezen átalakulási folyamat vezetett – szakszervezeti kezdeményezésre – a szolgálati és a hivatásos katonai jogviszonyban lévők közös fórumának a létrehozásához is.


A Szolgálati Jogviszonyban állók Érdekegyeztető Fóruma (SZÉF) 
A fórum 2006. október 24-én, az Alapszabály aláírásával alakult meg. Az Alapszabály szerint a   Hszt. És a Hjt. alapján létrejött,  az országos érdekegyeztetés rendszerébe illeszkedő tárcaközi  (szektorális)  érdekegyeztető  fórum.  „A  fórumban a kormány képviselői a fegyveres erőnél és rendvédelmi szerveknél, illetve az önkormányzatoknál   foglalkoztatott   hivatásos   és   szerződéses   szolgálati jogviszonyban álló munkavállalói élet- és munkakörülményeit, munkaügyi, foglalkoztatási,   bér   és  jövedelempolitikai   kérdésekben   egyeztetnek   a fegyveres    erőnél    és    rendvédelmi    szerveknél    működő    országosan reprezentatív érdekképviseleti szervekkel. A fórumot az IRM működteti.”

A SZÉF háromoldalú fórum, a kormányzati oldal mellett az érdekképviseleti és a munkáltatói oldal alkotja. A SZÉF hatásköre kiterjed: 

· a Hszt. és a Hjt. módosítása, különösen a két törvény azonos tárgykörű szabályainak egységes módosítása, valamint az ezek végrehajtására vonatkozó kormányrendeletek tervezeteire 

· az éves költségvetési törvény szociális és bérpolitikai intézkedéseire, a hivatásos  és  szerződéses  állomány  munkakörülményeit  érintő  működési költségvetés tárcafejezeteire
· a hivatásos és szerződéses állomány egészét vagy nagy többségét érintő kormányzati intézkedésekre
· több érintett miniszter által kibocsátott közös rendeletekre, a fegyveres erő és rendvédelmi szerveket érintő bármely témára, amelyet valamelyik oldal kérésére alkalmilag napirendre tűznek, különösen az ágazati szinten megoldatlan problémákra 

· szociális (üdültetési és rekreációs), valamint egészségügyi kérdésekre
· és saját hatáskörben napirendre tűzött kérdésekre.

A SZÉF tájékoztatást kérhet, konzultálhat, javaslatokat dolgozhat ki és véleményezheti az ügykörébe eső kérdéseket. 

A véleményezési jog gyakorlásához sajátos szabályok kötődnek. Az Alapszabály szerint „A SZÉF a hatáskörébe tartozó intézkedések, jogszabályok tervezetét a döntés előkészítés azon fázisában jogosult véleményezni, amikor a döntéshozónak még reális lehetősége van a kialakított vélemény figyelembe vételére. A tervezet előterjesztője köteles az oldalak véleményét a döntéshozó szerv tudomására hozni. Az eltérő álláspontok figyelmen kívül hagyásának indokait az előterjesztésben fel kell tüntetni, és arról az oldalakat is tájékoztatni kell. Amennyiben a SZÉF-en véleményezett jogszabály-tervezetet a kormány a döntés meghozatala előtt a SZÉF hatáskörébe utalt kérdésben tartalmilag módosítja, az előterjesztő köteles a tervezetet a módosítás tekintetében ismételten véleményeztetni.”
Az Alapszabály szerint a SZÉF-et a Hszt.-ben és a Hjt.-ben is meg kell jeleníteni.  A reprezentativitást évente egyszer a Hszt. és a Hjt. rendelkezései alapján vizsgálni kell. Jelenleg a SZÉF munkavállalói oldalának 13 szakszervezet a tagja, amelyek két szövetséget alkotnak, az FRDÉSZ-t és a BRDSZ-t.

2.1.4. A fórumrendszer működésének problémái
A fenti fórumrendszer lényegében alkalmas arra, hogy a közszolgálatban működő érdekképviseletek és munkáltatók felső és szektorális szinten konzultáljanak egymással, a  problémákat felvessék és sajátos álláspontjaikat, érdekeiket megjelenítsék, kifejezzék. A rendszer azonban a KÉT és az OÖKÉT szétválasztásával, de különösen a 2006. évi kormány átalakításhoz való alkalmazkodás során túlságosan is összetetté vált, miközben a résztvevők a különböző fórumokon szinte ugyanazok – a kormány néhány minisztériuma (elsősorban a MEH, az IRM, a PM és az SZMM), a közszolgálatban működő szakszervezeti szövetségek (a SZEF és az Liga Szakszervezetek tagszervezetei, különösen a BRDSZ, az MKKSZ és az FRDÉSZ, illetve a hozzájuk tartozó tagszervezetek), valamint az önkormányzati szövetségek. 

A fórumok közös vonása, hogy a szakszervezetek együttdöntési joggal nem rendelkeznek, legfeljebb egyeztetésről, véleményezésről lehet szó, tehát lényégében konzultációs joguk van, ugyan mindegyik fórumon kötnek megállapodásokat is, ezek elsősorban közös álláspont, közös cselekvési szándék kifejezésére szolgálnak, tartalmilag megfelelnek ugyan a kollektív szerződés (megállapodás) kritériumainak, formailag, jogi szempontból azonban nem. Ennek következtében, áthidaló megoldásként a megkötött megállapodásból a kormány, és sokszor a parlament segítségével jogszabályt kell „előállítani”. Ennek a gyakorlatban az az oka, hogy a megállapodást a magyar jog nem kezeli kollektív szerződésként, így bíróság előtt nem kényszeríthető ki annak betartása, míg a jogszabályi forma kellő garanciát jelent a szociális partnereknek arra, hogy a megállapodást betartják. 

Ez a technika jelentősen megnehezíti a tárgyalásokat, ugyanis nem elegendő a megállapodás tartalmára koncentrálni, a garanciális jogszabályok szövegét is folyamatosan  egyeztetni kell, egészen a végleges szöveg kialakulásáig. Ez a folyamat rendkívül időigényes, leköti a partnerek kapacitásait, akik ennek következtében esetleg képtelenek más tartalmi kérdésekre koncentrálni, másrészt viszont olyan jogszabály-szövegeket eredményez, amelyek sokszor túlságosan bonyolultak vagy jogi szempontból kevéssé szakszerűek. Így a viták során gyakran áll elő az a helyzet, hogy a tárgyaláson elfogadott jogszabály-szöveget a jogalkotásért felelős minisztérium nem fogadja el. Ebben az esetben a tárgyalásokat ismételni kell. 
Törvényalkotás esetén emellett az a probléma is előállhat, hogy a parlament napirendjéhez kell igazítani a tárgyalások ütemezését, valamint nincs a rendszerben garancia arra  (vagy csak nagy erőfeszítésekkel építhető be), hogy önálló képviselői indítvány nyomán a megállapodott és beterjesztett szöveg ne változzon. Kollektív szerződéskötés esetén ezek a problémák nem, vagy másként merülnének fel, illetve - amennyiben a kollektív szerződéses tartalmak jogalkotási folyamatot involválnának -, a jogszabály kialakítása a jogalkotásról szóló törvény mechanizmusainak megfelelően a munkáltató/ kormány feladata lenne.
Ami az állam, illetve a kormány szerepét illeti, ezeken a fórumokon az állam, mint munkáltató is megjelenik, holott az érdekegyeztetésben eredendően jogalkotó, szabályozó, az érdekegyeztetést moderáló szerepe lenne. Az érdekegyeztető fórumokon az állam ezeket a jellemzőit ugyan nagyrészt megtartja, kiegészül azonban ez a szerepkör a munkáltatói szereppel is. Miután a jogszabályokat és a költségvetést is az állam állapítja meg, a közszolgálati érdekegyeztetés során az állam kétszeres funkcionális túlhatalommal rendelkezik – egyrészt mint állam, másrészt mint munkáltató – , így a közszolgálati érdekegyeztetés során nem tekinthető semleges, egyeztető félnek, mint – ideális esetben – az üzleti szférában. Így a közszférában az érdekegyeztetésre, a funkcionális eljárások (tárgyalás, konzultáció, informálás) keveredése mellett rányomja a bélyegét az állami és a munkáltatói szerepek közötti átjárás is.  
Ezt a kettős szerepet az államot képviselő kormányszervek szabadon váltogathatják a tárgyalások során, ami különösen makroszinten gyakorol jelentős hatást a tárgyalások kimenetelére. Egyfelől, jelentősen növeli a játékteret az a tény, hogy a kormány a jogszabályok módosításának kezdeményezője, másfelől viszont mindig lehet arra hivatkozni, hogy erre adott esetben nincs mód, azaz a kormány képviseletében tárgyaló visszavonulhat a munkáltató szerepkörébe, amelynek a meglehetősen kötött szabályok végrehajtása a feladata. A fenti helyzet kezelése, a kormány „quasi jogalkotói” és munkáltatói szerepeinek valamiféle elkülönítése különösen azért lenne kívánatos, mert a tárgyalópartnerek számára ez a szerepváltogatás mindig bizonytalanságot okoz és sokszor táptalaja irreális követeléseknek is. 
Alapvetően különbözik a „szereposztás” az OKÉT, és az OÖKÉT, illetve a KÉT és a SZÉF esetében. Az első két fórumon jelen van az önkormányzati oldal, mint a munkáltatói szerepek kisebb részének tényleges gyakorlója és fenntartó, mint a helyi kormányzat megjelenítője, amely szuverén a központi kormányhoz való viszonyában. Azaz ezeken a fórumokon kis túlzással két kormányzati oldal ül a szakszervezetekkel szemben, amelyek közül hol egyik, hol másik veszi magára a munkáltatói szerepek nagyobbik részét
. A második két fórumon merőben formai-technikai szerep az elnöklő kormányzati szerep, valójában kétoldalú érdekegyeztetés folyik, mint ahogy a Hszt. és a Hjt. hatálya alatt működő szakmai, ágazati fórumokon is. Mindennek következtében ezeken a fórumokon esetleges a munkáltatói és a kormányzati álláspont elkülönült megjelenése – különösen, hogy a kormány álláspontját soha meg nem kérdőjelező munkáltatókról van szó – , ami e fórumoknak az egyik legkomolyabb, elvi problémája, és ami meg is akadályozza azt, hogy ezeken formálisan is kollektív szerződések szülessenek.

Hasonlóképp összemosódik a tárgyalás és a konzultáció folyamata, mindegyik fórumról elmondható, hogy maga a konzultáció aszerint jelent ezeken a fórumokon komolyabb vagy gyengébb jogosultságot, hogy az aktuális, a munkáltatói oldalon ülő kormány (vagy a kormányoldalon ülő munkáltató) milyen érdekegyeztetési politikát folytat. 

2.2. A sztrájkjog és annak gyakorlása a közszolgálatban 
Magyarországon a sztrájkhoz való jogot biztosító legmagasabb szintű jogforrás az Alkotmány. A sztrájkjogra vonatkozó rendelkezést az alkotmányozó az alapvető jogokról és kötelességekről szóló XII. fejezetben helyezte el, a munkavállalók szervezkedési jogát biztosító bekezdést követően, ekként is nyomatékosítva, hogy a sztrájk a munkavállalói szervezkedési és önrendelkezési jog végső biztosítéka. 

Az Alkotmány csak deklarálja a sztrájkhoz való jogot, de a részletszabályozást minősített többséggel elfogadandó törvény hatáskörébe utalja: A sztrájkjogot az ezt szabályozó törvények keretei között lehet gyakorolni [Alkotmány, 70/C. § (2) bek.]. A sztrájkjog részletszabályait az 1989. évi VII. törvény (a továbbiakban: a Sztrájktörvény) szabályozza. 

A Sztrájktörvény mindössze néhány szakaszból álló törvény, amely a sztrájkjog alapvető szabályait tartalmazza: a sztrájk céljának és a sztrájkra jogosultaknak meghatározása, az egyeztetési kötelezettség előírása, a sztrájkjog közérdekből történő korlátozása és kizárása, a sztrájk jogellenes gyakorlása eseteinek meghatározása, a jogszerű sztrájkban részt vevők jogvédelmének biztosítása. 

A közszolgálatban a sztrájkjog központi kérdése a sztrájkhoz való jog kizárására illetve korlátozására vonatkozó szabályok értelmezése és alkalmazása. A sztrájktörvény általános korlátozó szabálya  csak szűk körben korlátozza a sztrájkhoz való jogot. Nincs helye sztrájknak, ha az az életet, az egészséget, a testi épséget vagy a környezetet közvetlenül és súlyosan veszélyeztetné, vagy elemi kár elhárítását gátolná. [3. § (3) bek.] Ez a korlátozó szabály indokolt és megfelel a nemzetközi joggyakorlatnak.

A sztrájktörvény a közszféra alkalmazottainak egy része vonatkozásában az intézmény egészére kiterjedően személyi jellegű sztrájktilalmat állít fel: Nincs helye sztrájknak az igazságszolgáltatási szerveknél, a fegyveres erőknél, a fegyveres testületeknél és a rendészeti szerveknél, valamint a polgári nemzetbiztonsági szolgálatoknál. [3. § (2) bek.]

Az Alkotmánybíróság a 673/B/1990. AB határozatában megállapította, hogy az igazságszolgáltatási szerveknél foglalkoztatottak sztrájkjogának tilalma nem alkotmányellenes, és nem ellentétes a Gazdasági, Szociális és Kulturális Jogok Nemzetközi Egyezségokmányával sem. Az Alkotmánybíróság indokolása értelmében az igazságszolgáltatásban folytatott sztrájk a bírói jogorvoslathoz való alapjog sérelmét okozhatja, tehát indokolt a sztrájkhoz való jognak az igazságszolgáltatásban való korlátozása. 

Az ILO joggyakorlata értelmében e személyi kör kizárható a sztrájkjog gyakorlásából, azért mert az igazságszolgáltatás az államhatalom gyakorlásával egyenértékű és ebben a körben megengedett a sztrájkjog korlátozása. Fel kell azonban hívnunk a figyelmet az ILO olyan joggyakorlatára, amely különbséget tesz az érdemi és a kiszolgáló feladatok ellátása között. Az ILO gyakorlata értelmében a kollektív jogok korlátozása a fegyveres erők és a rendőrség esetén csak a szolgálati jogviszonyban állókra terjed ki, de a civil alkalmazottakra sem, és ugyanez irányadó a bíróságok esetében is. Kétség esetén civil alkalmazottnak minősül az adott alkalmazott a sztrájkhoz való jog megítélése során. 

A közigazgatásban sztrájkkorlátozás irányadó: „Az államigazgatási szerveknél a Kormány és az érintett szakszervezetek megállapodásában rögzített sajátos szabályok mellett gyakorolható a sztrájk joga.” [3. § (2) bek.] 

A Megállapodás jogállása azért sajátos, mert fogalmilag országos szektoriális kollektív szerződésnek tekinthető, hiszen kollektív szerződés kötésére jogosult felek között jött létre olyan tárgyban, amely tipikusan kollektív szerződés tárgya (békekötelem). Csakhogy, a Ktv. jelenleg hatályos szövege nem teszi lehetővé a köztisztviselői jogviszony tekintetében a kollektív szerződés megkötését. A két törvényi rendelkezés ellentmondását tehát a jövőben fel kell oldani, véleményem szerint azzal, hogy a kollektív szerződéskötést a közszolgálat körére is tegye lehetővé a jogalkotó, mint ahogy az EU nyugat-európai tagállamai többségében immár lassan két-három évtizede történik. 

A jelentősebb közszolgálati szakszervezetek és a Kormány között létrejött Megállapodást (amelyhez az országos önkormányzati érdekszövetségek is csatlakoztak) a Magyar Közlöny 1994/8. számában tették közzé.

A Megállapodás a Sztrájktörvényben biztosított sztrájkjogot jelentősen korlátozza. A Megállapodás a törvényben garantált sztrájkjogot legerőteljesebben a sztrájkjog alanyainak szempontjából korlátozza: 

1. a sztrájk kezdeményezésének jogát a Sztrájktörvény szabályaival ellentétben csak a szakszervezetek számára biztosítja, holott a törvény ezzel a joggal a dolgozókat ruházza fel; 

2.  a szakszervezeteket illetően további megszorítást tartalmaz a Megállapodás: csak az azt aláíró vagy ahhoz csatlakozó szakszervezetek illetve munkahelyi szerveik rendelkeznek sztrájk kezdeményezésének a jogával, kizárva ezzel a nem szervezett köztisztviselőket illetve a megállapodáshoz nem csatlakozott szakszervezeteket a sztrájkjog gyakorlásából. Aggályos ez a szövegrész atekintetben is, hogy az aláírók, monopolizálva a sztrájkjogot, alapvető jog gyakorlásától való fosztották meg azokat a természetes és jogi személyeket, akik a megállapodás megkötésében nem vettek részt. 

3. egyéni szinten is korlátozza is sztrájkhoz való jogot a Megállapodás akkor, amikor a munkáltatói jogkört gyakorló köztisztviselőt eltiltja a sztrájkban való részvételtől. 

A törvényben biztosított sztrájkjogot tartalmilag is korlátozza a Megállapodás az által, hogy a szolidaritási sztrájk kezdeményezését is közszolgálati elsődleges sztrájkhoz köti annak ellenére, hogy hasonló jog megszorításmentesen illeti meg a megállapodás hatályán kívül eső munkavállalókat tömörítő szakszervezeteket.

A sztrájkhoz való jogot eljárási értelemben is korlátozza Megállapodás abban az értelemben, hogy sztrájkot az aláíró szakszervezet csak akkor kezdeményezhet, ha rendelkezik a köztisztviselők többségének felhatalmazásával, holott hasonló feltételt a törvény nem ír elő, sőt a Sztrájktörvény a munkavállalók előzetes megszavaztatásának a jogintézményét sem ismeri. Megjegyezzük, hogy ez a rendelkezés nagy mértékben emlékeztet a Nagy Britanniában, a nyolcvanas években bevetetett szakszervezet-ellenes törvénykezésre (union ballot, lásd a skandináv országtanulmányban) – ami teljességgel érthetetlen a magyar jogalkotás kontextusában. Ugyancsak korlátozó jellegű szabály, hogy a kötelező egyeztetés törvényi hét napos határidejét kilenc napra meghosszabbítja.

A Megállapodás, mint kollektív szerződés, elvileg alkalmas arra, hogy a sztrájkjog gyakorlásának sajátos szabályait megalkossa. Az adott Megállapodás tartalma azért aggályos, mert az Alkotmányban biztosított jogot korlátozza olyan mértékben, amely nem következik sem az Alkotmányba, sem a Sztrájktörvénybe foglalt szabályozási felhatalmazás szövegéből. Az Alkotmány lehetővé teszi a törvényi szinten való korlátozást azzal a megfogalmazással, hogy a sztrájkról szóló törvény keretei között lehet gyakorolni a sztrájkhoz való jogot. A Sztrájktörvény értelmében az országos megállapodás a jog gyakorlásának „sajátos szabályait” hivatott rögzíteni, amely nem értelmezhető olyan kiterjesztően, hogy ez a felhatalmazás magába foglalná az Alkotmányban biztosított jog lényeges korlátozását.

A ’sajátos szabályok’ fordulat alatt meglátásom szerint alapvetően eljárási jellegű szabályokat kell érteni, például, hogyan és kik között kell lefolytatni a sztrájk előtti kötelező egyeztetést, mint ahogy erről a Megállapodás 4-7. pontjai szólnak. 

A 8. pont ugyancsak aggályos, hiszen a Sztrájktörvény szerint bárki, akinek jogi érdeke fűződik a sztrájk jogszerűségének vagy jogellenességének megállapításához, kezdeményezheti a munkaügyi bíróság eljárását. Ezzel szemben a Megállapodás úgy rendelkezik, hogy a Megállapodás hatálya alá tartozó közszolgálati sztrájkok vonatkozásában ilyen jog csak az aláíró feleket illeti meg. Továbbmenve, ennek az eljárásnak a következő mondat szerint előzetesnek kell lennie, sőt felfüggesztő hatálya is van, hiszen a bíróság döntése előtt a sztrájk nem kezdhető meg. Ez az eljárási szabály ugyancsak súlyosan korlátozza egyrészt a sztrájkhoz való jogot, másrészt a megállapodásban nem részes állampolgárok törvényben biztosított jogorvoslathoz való jogát. 

Mindezek alapján bizonyítottnak látjuk, hogy a Megállapodás sürgős felülvizsgálatra szorul, még akkor is, ha az érintettek e felülvizsgálatot nem sürgetik. Az a tény, hogy a magyar köztisztviselők a sztrájktörvény hatályba lépése óta mindössze néhány alkalommal kezdeményeztek, illetve folytattak sztrájkot, csak részben köszönhetőek annak, hogy kevéssé konfliktusos területről, illetve konfliktuskerülő, a tárgyalásos megoldást preferáló szervezetekről van szó. A Megállapodás korlátozásai vissza is riasztanak attól, hogy bármely szervezet sztrájkot kezdeményezzen.
Ugyanakkor világos, hogy a köztisztviselők körében a sztrájk szakszervezeti jogként való deklarálása nem ellenkezik e szervezetek érdekeivel, amelyek esetleg a felülvizsgálattal veszélyeztetni láthatják ezt a kiemelt pozíciót. Minden azonban nem elégséges indok ahhoz, hogy a köztisztviselők jogait korlátozzuk. 

II. A közszféra kollektív munkaügyi kapcsolataira vonatkozó ILO egyezmények és azok gyakorlata

1. A releváns ILO Egyezmények

Az ILO szervezkedési szabadságra és a kollektív tárgyalásokra
 vonatkozó egyezményei a XX. század utolsó harmadától kezdve egyre szélesebb körben biztosítanak kollektív jogokat a közszférában foglalkoztatottaknak.

A 87. Egyezmény értelmében minden alkalmazottnak, bármiféle megkülönböztetés nélkül, joga van arra, hogy érdekvédelmi szervezet alapításában részt vegyen, vagy ilyenhez csatlakozzék (2. cikkely), és a szakszervezeteknek joguk van ahhoz, hogy szövetségekbe tömörüljenek (5. cikkely). A ’bármiféle megkülönböztetés nélkül’ fordulatot az ILO bizottságai úgy értelmezik, hogy az a közszféra egészére kiterjed, kivéve a fegyveres erőket és a rendőrséget, amelyekre a nemzeti törvények által meghatározott körben terjednek ki a fenti jogok. (9. cikkely). Ezt az Egyezményt Magyarországon a 2000. évi LII. törvénnyel hirdették ki, de már 1958. július 6. napjától hatályos, mivel ezen a napon helyezték letétbe a megerősítő nyilatkozatot. 

A szervezkedési szabadság és a kollektív szerződés alapelveinek alkalmazásáról szóló 98. sz. Egyezmény - amelyet az ILO 1949-ben fogadott el, s amely Magyarországra nézve 1957. június 6. napján lépett életbe – hatálya nem terjedt ki az államhatalom gyakorlásában résztvevőkre. A fegyveres erőkre és a rendőrségre a nemzeti törvények által meghatározott körben irányadók a szervezkedési és kollektív szerződéskötési jogok (5-6. cikkely)

Az ILO 1978-ban elfogadott 151. sz. Egyezménye kifejezetten a közszférában foglalkoztatottak kollektív jogaival foglalkozik. Ez az egyezmény Magyarországra nézve 1995. január hó 4. napján hatályba lépett, kihirdetése a 2000. évi LXXIII. törvénnyel történt meg. A 151. sz. Egyezmény alapvetően a szervezkedéshez való jogot, illetve a munkafeltételek meghatározásában való részvétel jogát (tehát nem kifejezetten a kollektív tárgyaláshoz való jogot) biztosítja a közszférában alkalmazottak részére. Ez az Egyezmény a közszolgálatban dolgozóknak csak szűk körét veszi ki a hatálya alól: a katonákat és a rendőröket, valamint a politika-formálásban részt vevő és az irányítói feladatokat ellátó, valamint a különösen bizalmas feladatokat ellátó köztisztviselőket.

Az ILO 1981-ben újabb, a kollektív tárgyaláshoz való jogról szóló egyezményt fogadott el, biztosítva a kollektív tárgyaláshoz való jogot mind a piaci szféra, mind a közszféra alkalmazottainak. A 154. Egyezmény a közszféra vonatkozásában kizárólag azt engedi meg, hogy a nemzetállam a közszféra alkalmazottaira nézve speciális szabályokat alkosson, de azt már nem teszi lehetővé, hogy a közszféra alkalmazottai számára kizárólag csak a konzultáció jogát biztosítsa. Magyarország a 154. számú Egyezményhez is csatlakozott. Az Egyezmény 1995. január hó 4. napján Magyarországra nézve hatályba lépett, és az Országgyűlés azt a 2000. évi LXXIV. törvénnyel hirdette ki. 

Az alábbiakban részletesebben a 151. és 154. Egyezményeket tárgyaljuk, mivel a magyar kontextusban ezen Egyezmények alkalmazása vet fel törvénymódosítási feladatokat. 

1.1. A 2000. évi LXXIII. törvénnyel kihirdetett 151. ILO Egyezmény

A 151. Egyezmény megalkotására azért került sor 1978-ban, mert fejlődő országokban – noha a XX. század utolsó harmadának kezdetére ott is megszaporodott a közigazgatásban dolgozók száma és ott is jelentősen növekedett a szerveződés iránti igény - a szervezkedési jog gyakorlása akadályozott volt. Ez részben abból is származott, hogy a szervezkedési és részvételi jogokat garantáló ILO egyezmények, így különösen a szervezkedési jogot garantáló 98. Egyezmény hatálya, és a munkavállalói képviselőkről szóló 135. Egyezmény hatálya sem terjedt ki a közszférára.
 

Észlelve és aggályosnak tartva ezt a hiátust, az ILO megalkotta a 151. Egyezményt, biztosítva azokat az alapvető jogokat a közszféra foglalkoztatottai számára, amelyeket a piaci szférában dolgozók megelőzően is élveztek. Ez az Egyezmény gyakorlatilag a 98. Egyezményben foglalt szakszervezeteket védő garanciáknak a hatályát, valamint a munkahelyi konzultációt biztosító 135. Egyezménynek a hatályát terjeszti ki a közszférára. A 151. Egyezmény előírásait akkor kell a közszférára alkalmazni, ha az adott ország nem csatlakozott más olyan egyezményhez, amely kedvezőbb szabályokat tartalmaz a közszférára nézve. A rendelkezések alóli kivételeket meglehetősen szűken állapítja meg a 151. Egyezmény, mint ahogy erről alább szó lesz.
 

A közszolgálatban foglalkoztatottak szervezkedési szabadságáról és a foglalkoztatási feltételek megállapításával kapcsolatos eljárásokról szóló 151. Egyezmény az első cikkely első bekezdésében a személyi hatály kérdését rendezi: ez az Egyezmény a közszolgálatban foglalkoztatottakra annyiban vonatkozik, amennyiben nem tartoznak más olyan Egyezmények hatálya alá, amely reájuk nézve kedvezőbb feltételeket állapítanak meg. Minthogy Magyarország kihirdette a 154. Egyezményt is, amely a nemzetgazdaság minden szektorára vonatkozóan (így a közszolgálatra vonatkozóan is) a kollektív tárgyalások alkalmazását írja elő, így gyakorlatilag a 151. Egyezmény helyett az erősebb jogokat (vagyis a kollektív szerződéshez való jogot) biztosító 154. Egyezmény szabályait kell a közszolgálatban is alkalmazni, mint ahogy ezt alább a részletes elemzés majd igazolja. 

A 151. Egyezmény értelmében a nemzeti jogalkotás a közszolgálati alkalmazottak két csoportjára vonatkozóan tartalmazhat részben vagy egészben eltérő szabályokat. A nemzeti jogalkotás határozza meg, hogy az Egyezményben biztosított jogok milyen mértékben terjednek ki azon magas beosztású köztisztviselőkre, akik politika-formáló vagy vezetői feladatokat látnak el, illetve azon köztisztviselőkre, akiknek feladatai szigorúan bizalmas jellegűek. Ugyancsak a nemzeti jogalkotástól függ, hogy az Egyezmény rendelkezéseit milyen mértékben kell a fegyveres erőkre és a rendőrségre alkalmazni. Ez a rendelkezés, hasonlóan a 87. Egyezmény 9. cikkely (1) bekezdéséhez, a nemzeti jogalkotásra bízza a fegyveres erők és a rendőrség szervezkedéshez való jogának meghatározását. Az ILO gyakorlat ezt annyiban árnyalja, hogy a fegyveres erők és a rendőrség fogalmát megszorítóan kell értelmezni, kétség esetén a személyek civilnek minősülnek. A civil alkalmazottakra a kivételes szabály nem vonatkozik, tehát számukra az Egyezmények megszorítás nélkül biztosítják az Egyezményben szereplő kollektív jogokat.
 

A szervezkedési jog biztosításával összefüggésben a 151. Egyezmény elsőként a szakszervezeti tevékenység miatti diszkrimináció tilalmát mondja ki. Védelemben kell részesíteni a közszolgálati alkalmazottakat minden olyan megkülönböztető aktussal szemben, amely arra irányul, hogy a közszolgálatban foglalkoztatott alkalmazását attól a feltételtől tegyék függővé, hogy ne csatlakozzék a közszférában alkalmazottak valamely szakszervezetéhez vagy kilépjen az ilyen szakszervezetből, elbocsássák a közszolgálatban foglalkoztatottat vagy más módon hátrányos helyzetbe hozzák amiatt, hogy tagja közszolgálatban foglalkoztatottak valamely szervezetének, vagy részt vesz egy ilyen szervezet szokásos tevékenységében.
 

A szervezkedési jog második biztosítékául az Egyezmény a közszolgálati szakszervezeteknek a hatóságoktól való függetlenségét tételezi. Az Egyezmény 5. cikkelye a közszolgálati szakszervezetek megfelelő védelmének biztosítását írja elő minden olyan beavatkozással szemben, amely a megalakulásukat, működésüket vagy vezetésüket érinti. A közszolgálati szakszervezetek függetlenségének biztosítását célzó cikk 3. bekezdése értelmezi a tilalmazott beavatkozási cselekményeket: ilyen elsőként is a hatóság befolyása alatt álló szakszervezet megalakítása, másodsorban a közszolgálati szakszervezeteknek pénzzel vagy más eszközökkel történő támogatása, amely lehetővé teszi, hogy a hatóság ellenőrzése alá vonja a szakszervezet működését. 

A 151. Egyezmény által tárgyalt harmadik témakör a közszolgálati alkalmazottak elismert szakszervezetei számára nyújtandó kedvezmények. E kedvezményekre a szakszervezetek képviselői annak érdekében jogosultak, hogy érdekképviseleti tevékenységükből fakadó feladataikat gyorsan és hatékonyan ellássák. A kedvezmények megilletik a szakszervezeti tisztségviselőket mind munkaidőben, mind azon túl. A kedvezmények biztosítása nem befolyásolhatja hátrányosan az érintett hatóság hatékony működését vagy szolgáltatás igénybe vételét. A szakszervezeteknek e kedvezményeket a 7. cikkelyben szabályozott részvételi jogokkal összefüggésben, vagy más megfelelő formában kell biztosítani. 

A 7. cikkely előírja, hogy elő kell segíteni a közszolgálati munkavállalókat képviselő szakszervezetek részvételét a közszolgálati alkalmazottak munkafeltételeinek meghatározásában. E cikkely nem írja elő kifejezetten a kollektív tárgyalásoknak és a kollektív szerződések megkötésének lehetővé tételét, hanem kizárólag annak biztosítását teszi a részes államok kötelezettségévé, hogy a közszolgálati szakszervezetekkel a hatóságok megtárgyalják a köztisztviselők munkafeltételeit, és hogy e feltételek kialakításában valamilyen módon a közszolgálati szakszervezetek részt vegyenek. Ebből következően, megfelel a 151. Egyezmény követelményeinek az a nemzeti gyakorlat, amely a vélemény nyilvánításhoz, illetve a konzultációhoz való jogot biztosítja a közszolgálati szakszervezetek részére. 

Az Egyezmény értelmében az adott ország feltételeivel összhangban biztosítani kell a foglalkoztatási feltételek megállapításával kapcsolatos eljárás során kialakuló viták rendezésére irányuló eljárásokat is, legyen az akár a felek közötti közvetlen tárgyalás, vagy más olyan eljárás, amelyben független és pártatlan fél vesz részt a vita megoldásában, békéltetés, közvetítés vagy döntőbíráskodás formájában. 

Végül a 9. cikkely értelmében a többi munkavállalóhoz hasonlóan, a közszolgálatban foglalkoztatottaknak is élvezniük kell az egyesülési szabadság rendes gyakorlásához szükséges polgári és politikai jogokat. E jogok gyakorlását kizárólag azok a kötelezettségek korlátozhatják, amelyek a köztisztviselők jogállásából és az általuk gyakorolt tevékenységek jellegéből fakadnak. 

1.2. A 2000. évi LXXIV. törvénnyel kihirdetett 154. ILO Egyezmény

A 154. Egyezmény első cikkelye értelmében az egyezmény hatálya kiterjed a nemzetgazdaság minden ágára, azaz a piaci és a közszféra minden alkalmazotti csoportjára. A közszolgálat egésze vonatkozásában az egyezmény 1. cikkely harmadik bekezdése kizárólag annyi engedményt tesz, hogy az Egyezmény végrehajtására sajátos szabályok megalkotását teszi lehetővé, annak érdekében, hogy a közszolgálati kollektív tárgyalások a közszolgálat sajátos viszonyaihoz igazodjanak. A hatályra vonatkozó 1. cikkely második bekezdése értelmében kizárólag a fegyveres erők és a rendőrség vonatkozásában van a nemzetállamnak lehetősége arra, hogy eldöntse, hogy az Egyezményben garantált jogokat milyen mértékben biztosítja. 

A 2. cikkely a kollektív szerződés fogalmának meghatározását tartalmazza, egyrészt meghatározva az abban részes feleket, másrészt meghatározva a kollektív szerződés tárgyait. Kollektív tárgyalás létrejöhet egyik oldalról egy munkaadó, illetve a munkaadók egy csoportja, illetőleg egy vagy több munkaadói szervezet, illetve a másik oldalról egy vagy több szakszervezet között. Kollektív tárgyalásnak (szerződésnek) minősül e definíció szerint mindazon tárgyalás, amely (a) a munkakörülmények és a foglalkoztatási feltételek meghatározására; és/vagy (b) a munkáltatók és a munkavállalók közötti kapcsolatok szabályozására; és/vagy (c) a munkáltatók vagy szervezeteik és a munkavállalók egy vagy több szakszervezete közötti kapcsolatok szabályozására irányul. 

A 3. cikkely a kollektív tárgyalásokról szóló 154. Egyezménynek valamint a munkavállalói képviselőkről szóló 1971. évi 135. sz. Egyezmény szabályainak alkalmazását hangolja össze akkor, amikor kimondja, hogy a nemzeti szabályozástól és gyakorlattól függően kollektív tárgyalásnak minősülhet a munkavállalói képviselőkkel folytatott, megállapodás elérésére irányuló tárgyalás is. Munkavállalói képviselőnek minősül a 135. Egyezmény értelmében akár a szakszervezet tisztségviselője, akár a munkavállalók által közvetlenül megválasztott képviselő is. Mindkét Egyezmény hangsúlyozza azonban, hogy a munkavállalói képviselőkre irányuló szabályozást nem lehet a szakszervezetek gyengítésére felhasználni.

A 154. Egyezmény kulcsrendelkezése értelmében a kollektív tárgyalások előmozdítására minden megfelelő, a nemzeti körülményekhez igazodó intézkedést meg kell tenni. A kollektív tárgyalások ösztönzésére és előmozdítására vonatkozó szabályok kialakítása és meghozatala előtt az állami szerveknek e tárgyban is előzetes tárgyalásokat kell folytatni a munkaadói szervezetekkel és a szakszervezetekkel, és lehetőség szerint meg is kell velük e tárgyban állapodni. 

A kollektív tárgyalások előmozdítására irányuló intézkedések meghozatalára irányuló kötelezettséget alább úgy értelmezi maga az egyezmény, hogy meghatározza, hogy a kollektív szerződések előmozdítását célzó intézkedéseknek milyen célok elérésére kell irányulniuk. 

- Elsősorban arra, hogy minden, az Egyezmény alá tartozó nemzetgazdasági ághoz tartozó munkáltatónak és a munkavállalói csoportnak lehetősége legyen kollektív tárgyalásokat folytatni. 

- Másodsorban arra, hogy fokozatosan minden lehetséges tárgyra ki kell terjeszteni a kollektív szerződést, így a munkafeltételek és a munkakörülmények meghatározására, a munkáltatók és a munkavállalók közötti kapcsolatok kialakítására, valamint a munkáltatók és a szakszervezetek közötti kapcsolatok kialakítására. 

- Harmadsorban támogatni kell a munkáltatói szervezetek és a szakszervezetek közötti kapcsolatok eljárási szabályainak kialakítását. 

- Negyedsorban törekedni kell arra, hogy a kollektív tárgyalások folytatását ne gátolhassa az alkalmazandó eljárási szabályok hiánya, vagy azok elégtelen vagy nem megfelelő volta. 

- Ötödsorban biztosítani kell, hogy a munkaügyi viták megoldására megfelelő szervezetek és eljárások álljanak rendelkezésre annak érdekében, hogy ezek is hozzájáruljanak a kollektív tárgyalások előmozdításához.
A 4. cikkely értelmében a kollektív tárgyalásokat biztosító szabályokat akár nemzeti jogalkotás, akár más megfelelő úton (kollektív szerződések, arbitrátori döntések, vagy a nemzeti gyakorlatnak megfelelő más módon) is hatályba lehet léptetni.

A 154. Egyezmény rendelkezései nem zárják ki azt sem, hogy kollektív tárgyalásokra békéltetés és/vagy arbitráció keretében, a felek önkéntes részvételével kerüljön sor.

A 8. cikkely értelmében a kollektív tárgyalások elősegítésére szolgáló intézkedéseket nem lehet meghozni vagy alkalmazni oly módon, hogy azok gátolják a kollektív tárgyalások szabadságát.

1.3. A konkurálni látszó 151. és 154. egyezmények alkalmazása Magyarországon

Felmerül a kérdés, hogy melyik egyezményt kell alkalmazni a köztisztviselőkre magyar viszonylatban: a konzultációs jogot biztosító 151. Egyezményt vagy a kollektív szerződéshez való jogot biztosító 154. Egyezményt? Mint ahogy fentebb erre már utaltunk, a 151. Egyezmény személyi hatályról szóló rendelkezései tartalmazzák a döntő szabályt: a 151. Egyezmény 1. cikkelyének 1. bekezdése akként rendelkezik, hogy a köztisztviselőkre a 151. Egyezmény rendelkezései csak annyiban alkalmazandók, amennyiben a köztisztviselő nem tartozik reá nézve kedvezőbb szabályokat tartalmazó ILO egyezmény hatálya alá. A kollektív tárgyaláshoz való jogot biztosító 154. Egyezmény hatálya, az 1. cikkelyének 1. bekezdése értelmében, a nemzetgazdaság valamennyi szektorára kiterjed. S minthogy a 154. Egyezmény a kollektív szerződés formájában erősebb jogosítványokat biztosít a köztisztviselők számára mint a pusztán konzultációs jogot biztosító 151. Egyezmény, ezért a magyar köztisztviselők is a 154. Egyezmény hatálya alá tartoznak. Ebből következően a Ktv. szabályozása, miszerint a közszolgálatban nincs lehetőség kollektív tárgyalásra, ellentétes az ILO 154. Egyezményével.
 
2. A közszolgálati kollektív tárgyalások rendszerét meghatározó ILO alapelvek és joggyakorlat

2.1. Általános megállapítások

Az ILO nemzetközi összehasonlító kutatásai az egyezmények végrehajtásáról szolgálnak információkkal. Ezek eredményei szerint a tájékoztatáshoz, a konzultációhoz és a kollektív tárgyaláshoz való jogok egyaránt érvényesülnek a közszféra munkaügyi kapcsolataiban, országonként változó összeállításban és formában. Különösen a fejlődő országok körében jellemző, hogy korlátozzák a köztisztviselők kollektív jogait. 

Európában az 1980-as években megkezdődött közigazgatási reformmal összefüggően alakul át a közszolgálati munkaügyi kapcsolatok rendszere úgy, hogy a konzultációtól a kollektív tárgyalások felé mutatnak a folyamatok (ld. Olaszország, Portugália és Spanyolország esetét.), olyannyira, hogy a közigazgatás reformjára vonatkozó tervek kidolgozásába és a végrehajtás módjainak kidolgozásába is bevonja az állam a szakszervezeteket. 

Európában meglehetősen elterjedt gyakorlatnak tekinthető, hogy egy közigazgatási szerv jogosult és köteles ellátni a nemzet nevében a közszolgálati munkaügyi kapcsolatokban az állam képviseletét, azaz az állam nevében a munkáltatói szerepben egy meghatározott szerv lép fel, függetlenül, a tényleges munkáltatói jogállástól, az országos tárgyalásokon. Erre a funkcióra van ahol egy külön minisztériumot, vagy országos hatáskörű szervet állítanak fel, vagy egy minisztériumhoz (munkaügyi, gazdasági minisztériumhoz) rendelik e feladatot. 

Ausztráliában például a kötelező arbitráció rendszerétől mozdultak a decentralizált tárgyalások irányába az 1990-es években. Országosan közzéteszik a közigazgatás munkaügyi kapcsolataiban érvényesíteni kívánt szakpolitikai irányelveket. Ezekkel kell összhangban lenniük, valamint az ugyancsak országos szinten megállapított eljárási szabályoknak kell megfelelniük a helyileg folytatott tárgyalásoknak. Helyileg tárgyalják a kollektív szerződés tervezetét, amelyet jóváhagyásra megküldenek a fentebb már említett központi közigazgatási szervnek. A kollektív szerződés tervezetéhez mellékelni kell egy nyilatkozatot arról, hogy a tervezet hogyan igazodik az előzetesen meghirdetett állami politikákhoz. A közigazgatási szerv javaslatot tehet a tervezet módosítására. Ha a közigazgatási szerv jóváhagyta a kollektív szerződés tervezetét, azt az érintett munkavállalókkal is megszavaztatják.
 

2.2. A hazai gyakorlat jellemzése

A magyar szakirodalom széles körben tárgyalja azokat a kollektív munkaügyi kapcsolatokat érintő anomáliákat, amelyek abból következnek, hogy a közszférában más szervezet jelenik meg a kollektív tárgyalásokat vagy konzultációt folytatni jogosult munkáltatóként és más jogi személy diszponál az adott munkáltatóra irányadó költségvetés felett.  Ilyenképpen maga a munkáltató sincsen, a pénzügyi vonatkozásokat tekintve, érdemi döntési pozícióban, ezért a munkaügyi kapcsolatok során is csak korlátozott tárgyalási lehetőségei vannak.

A költségvetési keretek szűkössége ugyancsak korlátozza a szabad egyezkedés lehetőségét a közszféra munkaügyi kapcsolataiban, mint ahogy ez számos esetben el is hangzott közszféra érdekegyeztetési fórumain.

A szakírók ugyancsak rámutattak arra is, hogy minthogy a közszféra foglalkoztatási viszonyait részletes és kógens szabályokat tartalmazó törvények szabályozzák, a munkáltatók és a szakszervezetek megállapodása a munkafeltételek és munkakörülmények vonatkozásában csak meglehetősen szűk körben megengedett. 

Az ILO felismerve és elfogadva, hogy a közszféra munkaügyi kapcsolatai és kollektív tárgyalásai számos vonatkozásban korlátozottak és sajátosak a piaci szféra munkaügyi kapcsolataihoz és kollektív tárgyalásaihoz viszonyítva, ezért a 154. Egyezmény 1. cikkelyének 3. bekezdése megengedi, hogy a nemzeti jog vagy gyakorlat a közszféra kollektív tárgyalásaira sajátos szabályokat állapítson meg. 

Az ILO Szakértői Bizottsága ezidáig nem folytatott átfogó vizsgálatot a kollektív tárgyaláshoz való jog betartására a közszférában. Az ILO testületei evonatkozásban elsősorban a költségvetési kérdésekkel, valamint a hatóságoknak a kollektív szerződésekbe való beavatkozásának kérdéseivel foglalkoztak, különös tekintettel az alábbiakra:

· hogyan lehet összhangba hozni a megállapodáson nyugvó kollektív szerződéseket a közszféra munkafeltételeit szabályozó jogszabályokkal,

· milyen mértékben megengedett bizonyos köztisztviselői csoportoknak a kollektív szerződéshez való jogból való kizárása,

· milyen mértékben indokolt a költségvetési kihatással járó kollektív szerződéses tárgyalásokat centralizálni,

· milyen mértékben indokolt a köztisztviselők munkafeltételeire vonatkozó szabályok esetleges módosítását felvető tárgyalásokat centralizálni,

· a jogalkotó szervek milyen formában és mértékben adhatnak iránymutatást a kollektív tárgyalásokat folytató feleknek a javadalmazásra, valamint más költségvetési implikációkkal járó tárgyakra. 

Minthogy a 154. Egyezmény 1. cikkely 3. bekezdése lehetővé teszi a közszolgálat tekintetében a speciális szabályok alkotását és alkalmazását, a nemzeti gyakorlat kialakítása során a szociális partnerek és a kormányzat bizonyos rugalmasságot élveznek mindaddig, amíg érdemben biztosítják az Egyezményben biztosított jogokat. Ennek megfelelően az ILO Szakértői Bizottsága a 154. Egyezménnyel összhangban állónak találta például azt a megoldást, amelyben a Parlament vagy más jogalkotó szerv meghatározta a bértárgyalások alsó és felső határát, illetve, felállított egy olyan költségvetési keretet, amelyen belül a felek tárgyalhattak és szabályokat állíthattak fel (például csökkenthették a munkaidőt, béremelést biztosíthattak, vagy a bérezés felülvizsgálatának ütemezéséről állapodtak meg). Ugyancsak az egyezménnyel összhangban állónak minősítette a Szakértői Bizottság azt a megoldást, hogy a költségvetés gazdája a munkáltató mellett részt vett a kollektív tárgyalásokon, mindaddig, amíg érdemben és szükségtelenül nem korlátozta a felek szabad egyezkedését. 

Különös súllyal érvényesül az a követelmény a közszféra kollektív tárgyalásai esetén, hogy a tárgyaló partnerek részére biztosítani kell mindazokat az információkat, amelyekből megismerhetik az egyezkedésükre vonatkozó tényeket és körülményeket, így egyebek között a rendelkezésükre álló költségvetési keretet.
 

Sérti az Egyezmény által garantált jogokat viszont például az a gyakorlat, amely a gazdasági helyzet függvényében jogalkotás útján, egyoldalúan határozza meg a béremelés százalékos mértékét, kizárva egyidejűleg a kollektív tárgyalás lehetőségét, megtiltva és szigorú szankciókkal fenyegetve a munkaharc alkalmazását.
 

Mind a Szakértői Bizottság, mind az Egyesülési Szabadság Bizottság az elhúzódó és súlyos válságok esetén is hangsúlyozza a kollektív tárgyalások folytatásának szükségességét. A Szakértői Bizottság  nehéz költségvetési helyzetben is szükségesnek tartja a munkafeltételek tárgyalásos megállapítását, megengedve azonban a válsághelyzetre tekintettel a kollektív tárgyalások szigorúan átmeneti jellegű felfüggesztését, feltéve, hogy ha egyidejűleg intézkedéseket hoznak a leginkább érintett munkavállalók életszínvonalának fenntartása érdekében. 
Az Egyesülési Szabadság Bizottság is hangsúlyozta, hogy amennyiben a munkáltató bevételei a költségvetéstől függnek, akkor elfogadható olyan, az érintett munkáltatói és szakszervezeti szervek egyetértésével felállított rendszer kialakítása, amelyben jogszabályok határozzák meg a lehetséges munkabérek felső határát, vagy amikor a Pénzügyminisztérium készít egy olyan kollektív tárgyalásokat orientáló jelentést, amelyben meghatározzák a lehetséges munkabérek felső határát. Ez esetben is azonban a munkabérek felső határának megállapítása előtt biztosítani kell a közszolgálati munkáltatói szervezeteknek és szakszervezeteknek a véleménynyilvánítás és a konzultáció lehetőségét a kollektív tárgyalásokat orientáló jelentés tárgyában. 

Az ILO testületei a költségvetési korlátok elismerése és figyelembe vétele mellett is szisztematikusan hangsúlyozzák a szabad kollektív tárgyalások folytatásának követelményét: a jogalkotónak és a közigazgatási szerveknek is tiszteletben kell tartaniuk a kollektív tárgyalások viszonylagos szabadságát a közszférában. Ez az alapelv nincsen ellentétben a költségvetési korlátokat hangsúlyozó állásponttal. Az ILO testületei szerint a kollektív tárgyalások és a költségvetés összhangja megfelelő megoldások kidolgozásával és alkalmazásával biztosítható. Felállítható egy olyan rendszer, amikor a kollektív tárgyalások megelőzik a költségvetési tárgyalásokat – ez esetben a kollektív tárgyalások eredményeihez kell igazodnia a költségvetésnek. Természetesen a kollektív tárgyalások pénzügyi vonatkozásaival kapcsolatos előzetes tájékoztatás vagy korlátozás ez esetben is kibocsátható a költségvetés gazdája által. A másik megoldás fordított sorrendű eljárást követ: először elfogadják a költségvetést, majd ennek, a megfelelően tágra hagyott keretei között folytatják le a szociális partnerek a kollektív tárgyalást. A költségvetés keretszámait úgy kell megállapítani, hogy az lehetővé tegye a felek érdemi alkuját. Az érdemi alkut lehetővé tevő elegendő rugalmasság több módon is biztosítható: elsőként is belső átcsoportosítás lehetővé tétele útján lehet teret biztosítani a kollektív tárgyalásnak. Elméletileg megengedhető egy olyan megoldás is, miszerint a kollektív szerződésből származó, előre nem látható esetleges hiány a következő költségvetési időszakra átvihető, vagy hogy a költségvetést a megfelelő jogszabály megváltoztatása útján hozzáigazítják az utóbb elfogadott kollektív szerződéshez. 

Magyar viszonylatban, ahol a költségvetési megfontolások sokszor erősebb érvnek bizonyulnak mint az alapelvi követelmények, talán a legelfogadhatóbb gyakorlat az a megoldás lehet, hogy a munkáltatói szövetségekkel és a szakszervezetekkel folytatott előzetes konzultációt követően a költségvetésbe beépítik a lehetséges maximális bérkeretet, akár a megengedhető legmagasabb bérköltség növekedés százalékos mértékének meghatározása, akár az összbértömeg összegének meghatározása útján. Ha ezt a módszert választja az adott ország, akkor az ILO jogértelmezési gyakorlata a költségvetés gazdájával szemben azt a követelményt támasztja, hogy jóhiszeműen vegye figyelembe a szociális partnereknek az előzetes konzultáció során kinyilvánított véleményét és hogy a végül megállapított költségvetés még elegendő teret adjon érdemi kollektív tárgyalások lefolytatására. 

Túllépve a kizárólag költségvetési korlátokkal összefüggő kérdéseken, egy Spanyolország tárgyában meghozott  határozatában az Egyesülési Szabadság Bizottság rámutatott, hogy ha a szociális partnerek kollektív szerződésben megállapodnak az előmenetel vagy a munkafeltételek bizonyos elemeinek kérdésében, akkor a jogalkotóval szemben alappal támasztható olyan elvárás, hogy a szociális partnerek megállapodásának megfelelően módosítsa a megfelelő jogszabályokat.
 (Franciaországban a munkaügyi viták békés rendezésének kérdésében megkötött, részben a hatályos joggal ellentétes megállapodás hatására felülvizsgálta a jogalkotó a jogszabályt.)

2.3. ILO jogértelmezés a közszolgálati érdekviták megoldására

ILO ellenőrző bizottságainak álláspontja szerint a kollektív érdekviták legjobb megoldási módja a felek közötti tárgyalásokon elért megállapodás. Ha ez valamely ok miatt meghiúsul, akkor az önkéntes elhatározáson alapuló vitakezelési eljárásokon keresztül helyes az érdekvita rendezésére törekedni, mint ahogy ezt az ILO Kongresszusán 1951-ben elfogadott 92. sz., az önkéntes konsziliációról és arbitrációról szóló ajánlás is leszögezte.

Kivételesen, elfogadható lehet a sztrájkjog korlátozása és a kollektív érdekviták kötelező arbitráció útján való megoldásának előírása is az alábbi esetekben: (1) azon közszolgáltatások körében, amelyek biztosításának elmulasztása közvetlen veszélynek tenné ki a lakosság vagy annak egy részének életét, személyes biztonságát vagy egészségét, (2) az államhatalom gyakorlásában részt vevő köztisztviselők közül azokat, akik részt vesznek a politika formálásban, vezető beosztásúak, illetve különösen bizalmas természetű munkát végeznek; (3) elhúzódó tárgyalások esetén, amelyek megoldására nincs remény külső beavatkozás nélkül; (4) súlyos nemzeti krízis esetén. 

A kötelező arbitráció csak abban az esetben elfogadható, ha az biztosítja a vita hatékony megoldását, és ha az független, elfogulatlan és gyors eljárásban történik.


III. A Szociális Karta rendelkezései és az azoknak való megfelelés

1. Az Európai Szociális Karta rendszere

Az Európa Tanács 1961-ben fogadta el az Európai Szociális Karta című nemzetközi szerződést (továbbiakban „Karta”). A Karta az Emberi Jogok Európai Egyezménye (Az emberi jogok és az alapvető szabadságok védelméről szóló, Rómában, 1950. november 4-én kelt Egyezmény) folytatása a szociális jogok terén. A célja az alapvető szociális jogoknak a biztosítása, ezeket a jogokat felsorolja, és megfogalmazza a tartalmukat. A Karta alapján a részes államok kötelessége a szociális jogok védelme, hatályosulásuk biztosítása.

Az államok, amikor ratifikálják a Kartát, választhatnak, hogy mely cikkeit ratifikálják és melyeket nem. A 20. cikk határozza meg a kötelező minimumot, legalább hány cikk ratifikációja kötelező, ha egy ország az egyezmény részesévé akar válni.
Az Európa Tanács a Karta kiegészítése céljából további nemzetközi egyezményeket alkotott. Ezek a következők:

· 1988. évi Kiegészítő jegyzőkönyv: kiegészítette a Kartát négy további cikkel.

· 1991-es Módosító jegyzőkönyv: a Karta ellenőrzési rendszerének a részletszabályait írja le.

· 1995-ös Kiegészítő jegyzőkönyv a kollektív panaszokról: ennek alapján munkaadói illetve munkavállalói érdekképviseletek és nemzetközi társadalmi szervezetek panaszt tehetnek az Európa Tanácsnál, ha úgy látják, hogy egy, a Jegyzőkönyvben részes állam megsérti a Kartában védett szociális jogokat. 

· 1996-os Módosított Európai Szociális Karta: a Kartát és a módosításait egységes szerkezetbe foglalta, részben kiegészítette. 

A Magyar Köztársaság ratifikálta a Kartát és az 1988-as Kiegészítő jegyzőkönyvet (kivéve ezek néhány cikkét), valamint a Módosító jegyzőkönyvet, míg a Kiegészítő jegyzőkönyvet a kollektív panaszokról és a Módosított Európai Szociális Kartát aláírta, de nem erősítette meg. (A kihirdető törvények: 1999. évi C. törvény, 2005. évi V. törvény, 2005. évi XCVIII. törvény.)

A Kartában és fenti módosításaiban szabályozott szociális jogok végrehajtását az Európa Tanács felügyeli, a következő rendszer keretei között:

A Karta 21. cikke alapján az államok kormányai rendszeres jelentésekben számolnak be az Európa Tanácsnak a Karta alkalmazásáról, kivéve azokat a részeket, amelyeket nem ratifikáltak. A munkavállalók és munkáltatók érdekképviseleti szervezetei ezeket a nemzeti jelentéseket észrevételezhetik a 23. cikk alapján.

A Karta végrehajtását a 24-25. cikk és az 1991-es Módosító jegyzőkönyv alapján a Szociális Jogok Európai Bizottsága (European Committee of Social Rights, továbbiakban „Szakértői Bizottság”) értékeli, minden egyes államra nézve, elsősorban az említett nemzeti jelentések, valamint más információk (pl. EU-jelentések, stb.) alapján. A Szakértői Bizottság a szociális jogok állapotáról az egyes tagállamokban évente összefoglaló értékelő beszámolót készít „Következtetések” (Conclusions) címen. Ezeket a következtetéseket az Európa Tanács az internetes honlapján
 nyilvánosságra hozza. A szociális jogok állapotát értékeli a Szakértői Bizottság akkor is, amikor a kollektív panaszokról szóló Kiegészítő jegyzőkönyv alapján az egyes államok ellen benyújtott panaszokat kivizsgálja. A Szakértői Bizottság az értékeléseiben jogértelmezéseket fűz a Karta szövegéhez. A Szakértői Bizottságnak a jogértelmezéseiből áll a Karta ún. „esetjoga”. 

Az Európa Tanács Miniszterek Bizottsága és a részes államok kormányainak képviselőiből álló Európai Szociális Karta Kormányközi Bizottsága is ellenőrzési hatásköröket gyakorol a Karta 27-29. cikkei és a Módosító Jegyzőkönyv alapján. Ezek a következők: 
· A Kormányközi Bizottság az Európa Tanács Miniszterek Bizottságának döntés-előkészítő szerveként javaslatot tehet a Miniszteri Bizottságnak ajánlás kiadására. A Miniszterek Bizottsága határoz ajánlás kiadásáról egy vagy több tagállam számára. 
· A Kormánybizottság saját hatáskörében figyelmeztetést intézhet az egyes részes államokhoz.

A „figyelmeztetés” és az „ajánlás” a következőt jelenti: amikor a Szakértői Bizottság megállapítja, hogy egy országban sérül a Karta által előírt valamilyen szociális jog, akkor a Szakértői Bizottság értékelése alapján a Kormányközi Bizottság figyelmeztetés keretében, vagy az Európa Tanács Miniszterek Bizottsága ajánlás keretében felszólítja a jogsértő állam kormányát, hogy intézkedjen a Karta tiszteletben tartására, pl. hogy módosítsa saját jogszabályait. (A kettő közül az ajánlás a súlyosabb „megrovás”.) 
A figyelmeztetést vagy ajánlást nem lehet kikényszeríteni, mert az Európa Tanácsnak (ellentétben az EU-val) nincs jogi eszköze arra, hogy direkt módon rákényszerítse a kormányokat valamilyen intézkedésre, de az elmarasztaló határozat nem vet jó fényt egy állam európai megítélésére.

2. A Karta 5. és 6. cikkeinek tartalma és esetjoga

2.1. A szervezkedési jogról szóló 5. cikk

A Karta 5. cikkének szövege, a Karta kihirdetéséről szóló 1999. évi C. törvény alapján a következő:

„5. Cikk

Szervezkedési jog

A dolgozók és a munkaadók azon szabadságának biztosítására és támogatására, hogy gazdasági és szociális érdekeik védelmében helyi, országos vagy nemzetközi szervezeteket hozhatnak létre és csatlakozhatnak ezen szervezetekhez, a Szerződő Felek kötelezettséget vállalnak arra, hogy a nemzeti törvények sem önmagukban, sem alkalmazásuk révén nem csorbítják ezt a szabadságot. Az ezen cikkben biztosított garanciák rendőrségre alkalmazásának mértékét a nemzeti törvények vagy rendelkezések határozzák majd meg. E garanciák fegyveres erőknél szolgálatot teljesítőkre történő alkalmazásának alapelveit és azt a mértéket, ameddig az e kategóriához tartozó személyeknél e garanciákat biztosítják, ugyancsak nemzeti törvények vagy rendelkezések határozzák meg.”

A szervezkedési jogról, vagy más fordításban szervezetalakítási jogról szóló 5. cikk tartalmának a lényege, hogy a dolgozók és a munkáltatók számára biztosítja a jogot érdekképviseleti szervezetek alakítására. 

Az 5. cikk tárgyi hatálya alá az alábbi fő témakörök tartoznak:

- a szakszervezet illetve munkáltatói érdekképviseleti szervezet alapításának szabadsága,

- a dolgozók illetve munkáltatók joga arra, hogy saját döntésük alapján csatlakozzanak, illetve hogy ne csatlakozzanak ilyen szervezetekhez,

- a szakszervezetek illetve munkáltatói érdekképviseleti szervezetek tevékenysége.
A Szakértői Bizottság az 5. cikk értelmezésével kapcsolatban kialakított esetjogában a következő fontosabb elveket fogalmazta meg:

- Alapvető elvárás, hogy a részes államok ne korlátozzák a munkavállalói vagy munkaadói érdekképviseletek alapítását, az azokban való részvételt, akár helyi, nemzeti, vagy nemzetközi szinten.

- Mindenkinek joga van érdekképviseleti szervezetbe belépni, és ugyanígy senki sem kötelezhető a belépésre valamely szervezetbe. Bármilyen kötelező tagság ellentétes a Kartával. Tilos az olyan szabályozás, amely a munkahelyre való felvétel feltételéül szabja a valamely meghatározott szakszervezethez való tartozást („closed shop”).

- Lényeges követelmény, hogy a szakszervezet létrejötte nyilvántartásba vételhez (pl. bírósági bejegyzés) köthető. Ennek az a feltétele, hogy megfelelő jogi garanciákkal biztosítani kell, hogy a regisztráló hatóságnak ne legyen visszaélési lehetősége a bejegyzés elutasítása terén, továbbá a minimális taglétszámra vonatkozó követelmények ésszerű mértéken belül maradjanak, valamint a bejegyzés díja ne legyen túl magas.

- A tagsággal és tisztségviselőkkel kapcsolatos alapvető követelmény, hogy az 5. cikkel ellentétes az olyan szabályozás, amely alapján egyes személyeket kizárnak a tagság köréből, vagy amely a tagfelvétel illetve tisztségviselővé választás feltételéül állampolgársági követelményt támaszt.

- A szakszervezetek tevékenységével kapcsolatos alapvető elvárás, hogy biztosítani kell számukra a vállalatokon belüli működést, a munkáltató jogainak és érdekeinek a tiszteletben tartása mellett. A szakszervezeti tevékenységben való részvétel miatt senkit sem érhet hátrány, a szakszervezethez való tartozás alapján tilos a diszkrimináció a felvétel, elbocsátás, előmenetel terén. A – Magyar Köztársaság által nem ratifikált – Módosított Karta 28. cikke további védelmet ír elő a szakszervezeti tisztségviselők számára, különösen az elbocsátással szemben.

- Az érdekképviseletek tevékenyégébe beletartozik mindenekelőtt a kollektív alku. A szakszervezeteknek a kollektív alkuban való hatékony részvétele céljából az állam előírhat reprezentativitási kritériumokat. Ezek a kritériumok akkor felelnek meg az 5. cikknek, ha törvényen alapulnak, objektívek és ésszerűek, továbbá az ezzel kapcsolatos döntéseknek a bíróság általi felülvizsgálata kérhető.

Az alábbiakban a Szakértői Bizottság által alkotott esetjog alapján áttekintjük, hogy a fenti követelmények hogyan alakulnak az 5. cikk személyi hatálya alá tartozó egyes speciális személyi körökre nézve, ezen belül:

- a köztisztviselőkre,

- a rendőrségre,

- a fegyveres erőkre, továbbá

- a külföldiekre vonatkozóan.

Köztisztviselők:

A Szakértői Bizottság a Karta alkalmazásával kapcsolatos legelső következtetéseiben kijelentette, hogy a fegyveres erők és a rendőrség tagjainak kivételével a munkavállalók és a dolgozók minden osztálya, ide értve a köztisztviselőket is „teljes mértékben jogosult a Karta által lefektetettek szerint szervezkedni” (Konklúziók I., 31. o.).

A köztisztviselőket tehát teljes mértékben megilleti a szervezetalakításhoz való jog – amint az alábbiakban látni fogjuk, bizonyos kivételekkel, amelyek a demokratikus államrend védelmét szolgálják. A rendőrség és a fegyveres erők esetében a szervezetalakítás joga, eltérő mértékben, korlátozható, az alábbiak szerint. Köztisztviselők (civil servants): a köztisztviselők szervezetalakítási jogát nem lehet korlátozni, például nem lehet őket arra kötelezni, hogy csak kifejezetten köztisztviselői szakszervezethez csatlakozzanak.

A Karta értelmező rendelkezést tartalmazó 31. cikke azonban bizonyos korlátozásokat lehetővé tesz:

„31. Cikk

Korlátozások

1. Az I. Részben meghatározott jogokat és alapelveket tényleges megvalósításuk és a II. Részben biztosított gyakorlati alkalmazásuk során semmiféle olyan megszorításnak vagy korlátozásnak nem szabad alávetni, amelyeket ezekben a Részekben nem tettek kifejezetten lehetővé, kivéve a jogszabályban meghatározott olyan megszorításokat és korlátozásokat, amelyek egy demokratikus társadalomban mások jogainak és szabadságjogainak vagy a közérdek, a nemzetbiztonság, a közegészségügy vagy a közerkölcs védelmében szükségesek.

2. A jelen Kartában meghatározott jogoknak és kötelezettségeknek a Karta által lehetővé tett korlátozásai kizárólag csak abból a célból alkalmazhatóak, amelyre azokat lehetővé tették.”

A köztisztviselők sztrájkjogával kapcsolatban a Szakértői Bizottság a következő elveket állapította meg: „Bármely megszorítás, mely megtiltja a köztisztviselőknek a szakszervezeti tagságot, kivéve, ha olyan szakszervezetről van szó, melyet csak tisztviselők alkotnak, nem tekinthető a Kartával összhangban állónak; ez hasonló megszorításokra is vonatkozott, melyek esetében a köztisztviselők szakszervezeti szövetségeinek azon szabadságát korlátozták, hogy a saját tetszésük szerinti szövetségek vagy konföderációk tagjai legyenek”. A Szakértői Bizottság arra a következtetésre jutott, hogy a Karta 5. cikkébe ütközik az olyan szabályozás, amely szerint „a köztisztviselői kar tagjai számára nem megengedett más szervezethez tartozni, mint a kizárólag tisztviselőkből állókhoz”. (Konklúziók II., 184. o.).

A Szakértői Bizottság szerint a köztisztviselők szakszervezeti jogaira vonatkozhatnak bizonyos megszorítások, ám ezeknek a Karta 31. cikke alá kell esniük. A Bizottság szerint „csak két kategória van, melynek szervezkedési joga a Karta 5. cikke értelmében korlátozható, illetve eltörölhető, ezek pedig a rendőrség és a fegyveres erők. A köztisztviselők esetét a Karta 31. cikke szerint kell megfontolni, mely lehetővé teszi a Karta által biztosított jogok »korlátozását vagy megszorítását« az alábbi feltételekkel:

– ha ezeket törvény írja elő;

– ha ezekre egy demokratikus társadalomban mások jogainak és szabadságának vagy … a nemzetbiztonság … védelme érdekében szükség van”. (Konklúziók IX-1, 49. o.).

Rendőrség: 
Az 5. cikk alapján a szerződő államok korlátozhatják a rendőrök szervezetalakítási jogát, de nem szüntethetik meg teljesen. A rendőrök szakszervezeti jogainak korlátozását jelentheti például, hogy az állam előírja: a rendőrök kizárólag rendőr-szakszervezetbe léphetnek be. 

A rendőrszakszervezeteknek rendelkezniük kell bizonyos alapvető szakszervezeti jogosultságokkal, mint a szolgálattal és bérezéssel kapcsolatos feltételek kollektív tárgyalása, és a gyülekezési jog gyakorlása. A rendőrszakszervezetben való részvételt nem lehet kötelezővé tenni.

A rendőrség tekintetében a Szakértői Bizottság a következő elveket határozta meg:

„Bizonyos megszorítások e jog esetében mégiscsak elfogadhatók az 5. cikk utolsó két mondatának értelmében, a rendőrség és a fegyveres erők tagjainak tekintetében. A Karta azonban különböző szabályokat fektet le e két munkavállalói kategóriának a szervezkedési joghoz való viszonyulásával kapcsolatban. Az 5. cikk második mondatából (ugyanazon cikk harmadik mondatának fényében értve) és az ezen záradék … előkészítő munkálataiból … valójában kiderül, hogy míg egy államnak szabad korlátoznia a rendőrség  tagjainak szervezkedési szabadságát, addig nem indokolt minden, a cikkben biztosított jogtól megfosztani őket.” (Konklúziók I, 31. o.)

A Bizottság álláspontja tehát az, hogy az 5. cikk a rendőrség dolgozói esetében lehetőséget ad a szervezkedési jog korlátozására, e jog teljes megszüntetése azonban nem lenne összhangban vele. Ezen álláspont megfogalmazását később megerősítette:

„A Karta rendelkezéseit nem lehet olyan törvényekkel vagy rendeletekkel kielégíteni, melyek alapján a rendőrség tagjai számára tilos saját szervezetüket létrehozni, vagy szabadon választott szervezetekhez csatlakozni, egyidejűleg kényszerítve a munkavállalókat, hogy az ugyanezen törvények vagy rendeletek által létrehozott szervezethez csatlakozzanak. A Bizottság azt is helyesnek tartja hangsúlyozni, hogy különbség van egy szakszervezet létrehozása, illetve a hozzá való csatlakozás között egyrészről, illetve a tárgyalási jog és a kollektív fellépés között másrészről (6. cikk). Az egyik nem jelenti a másikat. Így az 5. cikknek nem lehet kizárólag azáltal eleget tenni, hogy egy törvényileg vagy más módon kötelezővé tett szervezet ténylegesen a kollektív érdekegyeztetésre emlékeztető eljárásokba kezd” (Konklúziók II, 22. o.).

A Bizottság később így foglalta össze a korábbi megállapításait:

„A Karta 5. cikke arra irányul, hogy a szervezkedési jog teljes élvezetét biztosítsa, méghozzá elvben minden munkavállalói vagy dolgozói kategória számára, ide értve az állami tisztségviselőket is. Az 5. cikk csak néhány kivételt enged meg alkalmazása során.

… a Szerződő Felek csak akkor korlátozhatják a rendőrség szervezkedési jogát, ha tagjait nem fosztják meg az e cikkben biztosított minden jogtól.

… a jogilag kötelező szakszervezetiség bármely formája ellenkezik a Karta szellemével. Ezen túlmenően a Bizottság megerősítette nézetét, mely szerint azon törvények vagy rendelkezések, melyek:

I. megtiltják a rendőröknek, hogy saját szakszervezetüket létrehozzák, vagy saját választásuk szerinti szakszervezetbe belépjenek,

II. arra kötelezik a rendőröket, hogy egy adott szakszervezetbe belépjenek,

ellentmondanak a Kartának, mivel ez ténylegesen és teljesen eltörli a szervezkedés szabadságát” (Konklúziók III, 30. o.).

Fegyveres erők (armed forces):

A fegyveres erőknél a szervezetalakítás joga korlátozható illetve megszüntethető, akár teljes mértékben is.
 A fegyveres erők tekintetében a Szakértői Bizottság sohasem állapított meg a Karta 5. cikkének való meg nem felelést.
 Ebből levonható az a következtetés, hogy a Szakértői Bizottság teljes egészében a részes államokra bízza a fegyveres erők szervezkedési jogának a korlátozását, azaz ebben a tekintetben bármilyen korlátozás megengedett.

Külföldiek
A Karta Függeléke alapján a Kartában meghatározott követelmények a külföldieket csak annyiban foglalják magukban, amennyiben azok más szerződő fél (a Karta részes állama) olyan állampolgárai, akik az érintett szerződő fél területén jogszerűen laknak vagy rendszeresen munkát végeznek. Ez az értelmezés nem zárja ki, hogy a hasonló kedvezményeket a szerződő felek bármelyike kiterjessze más személyekre is.

A Karta Függeléke szerint tehát a külföldiek szempontjából a Karta egészére vonatkozó alapelv, hogy adott országban a Kartát ratifikáló más országoknak az állampolgárai egyenlő elbánásban részesülnek, ha jogszerűen tartózkodnak az adott országban. A Függelék ezt a következőképpen fogalmazza meg:

„A Szociális Karta alkalmazási köre a védett személyek vonatkozásában

1. A 12. Cikk 4. bekezdés és a 13. Cikk 4. bekezdés sérelme nélkül azoknak a köre, akikre a 1-17. Cikkek kiterjednek, a külföldieket csak annyiban foglalja magában, amennyiben azok más Szerződő Fél olyan állampolgárai, akik az érintett Szerződő Fél területén jogszerűen laknak vagy rendszeresen munkát végeznek, azzal a megegyezéssel, hogy ezeket a cikkeket a 18. és 19. Cikkek rendelkezéseinek fényében fogják értelmezni.

Ez az értelmezés nem zárja ki, hogy a hasonló kedvezményeket a Szerződő Felek bármelyike kiterjessze más személyekre is.

2. a menekültek helyzetére vonatkozó 1951. évi július hó 28. napján elfogadott Genfi Egyezmény által meghatározott azon menekülteknek, akik jogszerűen tartózkodnak területükön, minden Szerződő Fél biztosítja a lehető legkedvezőbb elbánást, de semmiképpen sem kedvezőtlenebbet, mint amelyre az említett egyezményben elfogadott kötelezettségek vagy az ezen menekültekre vonatkozó a bármely más nemzetközi megállapodások alapján köteles.”

Az egyenlő elbánás elve fentiek alapján nem viszonosságon alapul, hanem azon a tényen, hogy valaki a Kartát ratifikáló állam állampolgára-e vagy sem, és hogy jogszerűen tartózkodik-e a másik részes államban.

Az esetjog szerint az 5. cikk alapján a – fenti értelmezés szerinti – külföldieket is megilleti a szakszervezet alapításának illetve szakszervezeti tisztségviselői poszt betöltésének a joga.
 Ellenétes a Karta 5. cikkével az olyan rendelkezés, amely szerint érdekképviseleti szervezetek tisztségviselői csak meghatározott állampolgárságú személyek lehetnek.
 

2.2. A kollektív alkuhoz való jogról szóló 6. cikk

A Karta 6. cikkének a szövege, a Karta kihirdetéséről szóló 1999. évi C. törvény szerint
 a következő:

„6. Cikk

A béralkuhoz való jog

A béralku megkötésére irányuló tárgyalások folytatására való jog tényleges gyakorlásának biztosítására a Szerződő Felek kötelezettséget vállalnak arra, hogy

1. támogatják a dolgozók és a munkaadók közötti konzultációt;

2. ahol szükséges és helyénvaló, ott támogatják a munkaadók vagy munkaadói szervezetek és a dolgozói szervezetek közötti önkéntes tárgyalási mechanizmusokat a munkafeltételek és körülmények kollektív szerződések általi szabályozása céljából;

3. támogatják a munkaügyi viták rendezését szolgáló megfelelő érdekegyeztetési és önkéntes döntési mechanizmusok létrehozását és felhasználását; és

elismerik

4. a dolgozók és a munkaadók jogát az érdekkonfliktusok esetén történő kollektív fellépésre, beleértve a sztrájkhoz való jogot is, azon kötelezettségek függvényében, amelyek a korábban életbe lépett kollektív szerződésekből eredhetnek.”

A béralkuhoz való jogról, más fordításban a kollektív alkuhoz vagy kollektív érdekegyeztetéshez való jogról szóló 6. cikk tartalmának a lényege, hogy biztosítja mind a munkáltatóknak, mind a munkavállalóknak a kollektív tárgyalás és megállapodás lehetőségét.

A 6. cikk tárgyi hatálya alá tehát az alábbi fő tárgykörök tartoznak:

- a dolgozók és a munkáltatók közötti konzultáció,
- önkéntes tárgyalás és megállapodás,

- vitarendezés békéltetés vagy önkéntes arbitráció útján,

- kollektív cselekvés, mindenekelőtt a sztrájkjog.

A 6. cikkel kapcsolatos esetjog lényeges elemei a következők:

A 6. cikk (1) bekezdése alapján az állam kötelezettsége a konzultáció elősegítése. A 6. cikk a munkavállalói és a munkáltatói szervezetek közötti konzultációról szól, nem pedig e szervezetek és az állam közötti konzultációról.
 A kormány által szervezett és vezetett tripartit konzultáció megfelel a 6. cikk követelményeinek, tehát a kormány ezáltal teljesíti kötelezettségét a konzultáció előmozdítására: „ … egyes államokban a konzultáció közös  testületek keretei között történik, ahol gyakorta a kormányzati képviselő elnököl. A konzultációnak ezt a fajtáját úgy minősítették, mint amely megfelel a 6. cikk 1. bekezdésében lefektetett követelményeknek.” (Konklúziók V, 41. old.)

A konzultációba tartozó kérdésekről a Szakértői Bizottság megállapítja:

„a kormányok mozdítsák elő a közös konzultációt, különösen is az alábbi területeken:

· munkahelyi problémák (munkafeltételek, szakképzés, szakmai átképzés, munkahelyi egészség és biztonság, stb.);

· gazdasági problémák (az üzleti vállalkozás megszervezése és irányítása, munkaidő, termelékenység, személyi állomány szerkezete és nagysága, stb.)

· szociális kérdések: társadalombiztosítás, szociális jólét, stb.” (Konklúziók VII, 35. és 36. o.)

A konzultációval kapcsolatos követelmények megfelelően alkalmazandók a köztisztviselőkre is. A Szakértői Bizottság „a 6. cikk rendelkezéseit összességükben nem csupán a magánszektor munkavállalóira, hanem bizonyos rendelkezések alapján állami tisztségviselőkre is érvényesnek tartotta, azokkal a módosításokkal, melyek nyilvánvalóan szükségesek olyan személyek esetében, akiket nem szerződéses feltételek kötnek, hanem állami hatóságok által lefektetett rendelkezések.” (Konklúziók III., 33. o.)

A 6. cikk (2) bekezdése szerinti önkéntes tárgyalás és megállapodás tárgykörébe alapvetően a kollektív szerződések tartoznak. Az állam kötelezettsége a kollektív szerződések elismerésén túl a létrehozásuk előmozdítására is kiterjed:

A Bizottság értelmezése szerint „ezen rendelkezés feltételeinek elfogadásával a Szerződő Felek vállalják, hogy nem csupán törvényükben ismerik el, miszerint munkaadók és munkavállalók kapcsolatuk során felvetődő kérdéseket kollektív megállapodások útján rendezhetik, hanem az ilyen megállapodások megkötését aktívan bátorítják is, ha spontán fejlődésük nem lenne kielégítő, és különösen arra törekszenek, hogy mindegyik fél kész legyen arra, hogy a másik féllel kollektív érdekegyeztetésben részt vegyen. Ahol spontán alakul ki egy megfelelő önkéntes tárgyalási mechanizmus, ott a szóban forgó kormánynak a Bizottság véleménye szerint nem kell a jelen bekezdésben megjelölt módon beavatkoznia.” (Konklúziók I, 35. o.).

Az állam nem akadályozhatja a kollektív alku folyamatát, pl. nem írhat elő a felek beleegyezése nélkül kötelezően igénybe veendő vitarendezési eljárást, csak a hivatkozott 31. cikk szerint mértékben, azaz az állampolgárok jogai vagy szabadságai, a közérdek, a nemzetbiztonság, a közegészségügy vagy a közerkölcs védelmében.
 A Szakértői Bizottság megállapította: „bár az államnak szokványos esetben nem szabadna beleavatkoznia a munkavállalói szervezetek és a munkaadók tárgyalásaiba, a közérdek megkívánhatja, hogy komoly gazdasági és szociális problémák megoldása érdekében az állam kézzel foghatóbb módon szóljon bele az ország gazdasági életébe, és tegyen lépéseket olyan területeken, melyek általában a kollektív érdekegyeztetés
 hatáskörébe tartoznak” (Konklúziók VIII, 11. o.).

A kollektív megállapodáshoz való jog a közalkalmazottakra illetve köztisztviselőkre is vonatkozik. A Szakértői Bizottság hangsúlyozta, hogy bár azok esetében, akiknek foglalkoztatását valamilyen mértékben a törvény szabályozza (nem pedig munkaszerződés), a szokványos kollektív tárgyalási eljárás nem volt alkalmazható, e munkavállalóknak részt kell venniük olyan szabályok megfogalmazásában, melyek rájuk is vonatkoznak. (Konklúziók III, 34. o., Konklúziók IV, 45. o.)

A 6. cikk (3) bekezdés szerinti vitarendezés tárgyköre a viták békés rendezésére, a különböző döntőbizottsági, választott bírósági eljárásokra vonatkozik. E mechanizmusokat kialakíthatja jogszabály, kollektív szerződés vagy a gyakorlat egyaránt. Lényeges követelmény, hogy e vitarendezési eljárások, az eljáró testületek függetlenek legyenek. Ezen eljárások kötelező igénybevétele, a felek egyetértése nélküli előírása csak a hivatkozott 31. cikk körében (nemzetbiztonság stb.) lehetséges. A vitarendezési mechanizmusokat a közszolgálatban is lehetővé kell tenni.

A Bizottság kimondta, hogy „a munkaügyi viták rendezésére szolgáló gépezetet létre lehet hozni törvény által, kollektív szerződéssel vagy munkaügyi gyakorlat útján, célja pedig lehet bármely munkaügyi vita rendezése”, továbbá … „ahol az békéltetési mechanizmusok (conciliation machinery), melyeket például kollektív szerződések által hoznak létre, megfelelő hatékonysággal működnek, ott nincs szükség arra, hogy az adott ország kormánya döntőbíráskodási eljárásokat vezessen be ezek használatának előmozdítására” (Konklúziók I, 37. o.)

A 6. cikk (4) bekezdésében írt kollektív cselekvés joga kérdéskörét a Szakértői Bizottság részletesen elemezte, ezen belül is hangsúlyosan a sztrájkjog témáját:

A 6. cikk (4) bekezdésével kapcsolatos első konklúzióiban a Szakértői Bizottság utalt arra, hogy „ezen rendelkezés által a sztrájkhoz való jogot első ízben ismeri el nyíltan egy nemzetközi egyezmény. Így a Bizottságnak komoly erőfeszítések árán kellett saját értelmezési elveit kialakítani. (Konklúziók I., 34. old.)”
 

Ahogy a szakirodalom megállapítja: „a munkavállaló szemszögéből a 6. cikk 4. bekezdése a nemzetközi munkajog igazi mérföldköve. Az első alkalom, mikor a sztrájkjogot nyíltan is elismeri egy hatályos egyezmény. E jogot kifejezetten elismeri a Gazdasági, Szociális és Kulturális Jogok Nemzetközi Egyezményének 8d cikke, ezen egyezmény azonban csak 1976-ban lépett hatályba. Implicit elismerés is fellelhető az ILO 87. Egyezményében, illetve közvetett említés történik a 105. ILO Egyezményben.”

A Szakértői Bizottság a sztrájkjoggal kapcsolatban a következő elveket határozza meg:

· A sztrájkjogot biztosíthatja jogszabály vagy bírói gyakorlat. A nemzeti bírói gyakorlatot a Szakértői Bizottság részletesen elemzi, különös figyelemmel arra, hogy az ítélkezés ne akadályozza a sztrájkjog hatékony gyakorlását.

· A Szakértői Bizottság a 6. cikkel ellentétesnek ítélte azt a tényt, hogy a bíróság eldöntheti, a sztrájk időelőtti-e („premature”) vagy sem (azaz valóban olyan-e a helyzet, hogy sztrájkra van szükség a konfliktus kezeléséhez, megérett-e a helyzet a sztrájkra), mert ez a bírói hatáskör egy alapvető szakszervezeti előjogot korlátoz.
  

· A kollektív cselekvésre vonatkozó rendelkezés mind a sztrájkokra mind a kizárásokra („lockout”) vonatkozik, még akkor is, ha a kizárás nyíltan nem jelenik meg a Karta 6. cikke 4. bekezdésében, sem a Függelékben az e rendelkezéshez szerkesztett szójegyzékben. A Bizottság szerint ugyanis kizárás a fő, ha nem az egyetlen kollektív cselekvés, mellyel munkaadók érdekeiket védhetik.
 A Szakértői Bizottság szerint a 6. cikkel ellentétes a kizárás általános tilalma.
 Az államok azonban nem kötelesek jogi egyenlőséget biztosítani a kizárásnak és a sztrájknak.
 A sztrájkjog tehát előnyt élvezhet az állam által nyújtott jogi garanciák szempontjából.  

· A sztrájk kezdeményezésének joga elvileg bárkit megillet. Ha a nemzeti szabályozás alapján kizárólag szakszervezet kezdeményezhet sztrájkot, akkor elvárás, hogy a szakszervezet alapítása ne ütközzön túlzott korlátokba.

· A sztrájk célja a munkaadók és munkavállalók közötti bármilyen kollektív vita rendezése lehet. Ebből az is következik, hogy a 6. cikk (4) bekezdésével ellentétes az olyan korlátozás, amely alapján sztrájk kizárólag kollektív megállapodás létrehozására irányulhat. A 6. cikk (4) bekezdés ugyanakkor csak érdekkonfliktus esetén ismeri el a kollektív fellépéshez való jogot. Ebből az következik, hogy jogi konfliktus esetén nem lehet rá hivatkozni, különösen nem egy kollektív egyezmény létezését, érvényességét vagy értelmezését érintő, vagy annak megsértése miatt keletkezett vitában, így pl. ha érvényességi ideje alatt annak tartalmi módosítását célzó intézkedés történik.
 

· A kollektív fellépés lehetőségének megszorítása azonban még akár érdekkonfliktus esetén is összhangban van a Kartával, ha a korlátozást kollektív szerződés alapján léptetik hatályba.

· A törvény által előírt várakozási idő, „lehűlési időszak” („cooling-off period”) – mely alatt sem munkaadó, sem munkavállaló nem kezdeményezhet megmozdulást, helyette a munkavállalók és munkaadók közötti tárgyalások, békéltetés vagy döntőbíráskodás folyik – sem jelenti a kollektív fellépéshez való jog korlátozását, mivel csupán annak gyakorlását szabályozza.

· A sztrájkot megelőző kötelező egyeztetési eljárás összhangban van a 6. cikk (4) bekezdésével, mindaddig amíg az eljárás lassúsága nem eredményez a sztrájktól való visszatartó hatást. A kötelező várakozási („cooling-off period”) időszak követelménye ésszerű időtartamig megengedett.
  

· A békekötelem („peace obligation”) csak akkor jogszerű a 6. cikk (4) bekezdése alapján, ha valóban a szociális partnerek akaratát tükrözi.
 
· A sztrájkjog gyakorlása a dolgozók meghatározott százalékának az előzetes jóváhagyásához köthető, de csak azzal a feltétellel, hogy a szavazás módja, a határozatképesség és a döntéshez szükséges többségi szavazati arány ne korlátozza túlzott mértékben a sztrájkjog gyakorlását.

Egyes speciális személyi körökre nézve az alábbi sajátos követelményeket fogalmazza meg az esetjog:

· Azokat a munkavállalókat, akik nem szakszervezeti tagok, a szakszervezeti tagokkal egyenlő védelem illeti meg a sztrájkkal kapcsolatban.
 

· Az olyan nemzeti törvény, mely alapvető fontosságú közszolgáltatások alkalmazottai számára nem adja meg a sztrájkjogot, a 31. cikk alapján összhangban lehet a Kartával, akár teljes, akár részleges legyen ez a korlátozás. Hogy egy adott esetben csakugyan összhangban van-e, attól függ, milyen mértékben függ egy közösség létezése a szóban forgó szolgáltatás(ok)tól. Ugyanez vonatkozik az érdekkonfliktusok kötelező rendezését előíró törvényre is, melyek az ország gazdasági életét komoly veszélynek tehetik ki.

· A közalkalmazottak egyes kategóriáinak – a Bizottság megfogalmazása szerint ideértve a rendőrség, és a fegyveres erők tagjait, bírókat és a felsőbb beosztású köztisztviselőket – sztrájkjoga korlátozható a 31. cikk alapján, de a sztrájkjogukat teljes egészében megvonni, nem tekinthető a Karta rendelkezéseivel összhangban állónak. 

A köztisztviselők sztrájkjogával kapcsolatban a Szakértői Bizottság kifejtette, hogy a „munkavállaló” kifejezés a Karta értelmezésében köztisztviselőkre is kiterjed. A Karta 31. cikkének és Függelékének rendelkezései állami alkalmazottak esetében lehetővé teszik bizonyos esetekben a sztrájkjog korlátozását, illetve teljes egészében kizárják olyan hivatalnokok esetében, akik, ha élnének vele, veszélyeztetnék a közrendet, az állambiztonságot, és a közerkölcsöt. A Karta 31. cikkének és Függelékének rendelkezései továbbá lehetővé teszik az „e jog gyakorlásához szükséges jogszabályok lefektetését, melyek különbözőek lehetnek aszerint, hogy közhivatalnokokról vagy a magánszektor alkalmazottairól van-e szó.” Mindazonáltal az állami alkalmazottak vagy bármely más kategóriájú munkavállalók sztrájkjogának megvonása ellentétes a Karta 6. cikke 4. bekezdésének rendelkezéseivel (Konklúziók III, 36. o.).

Végezetül áttekintjük a Szakértői Bizottság által a sztrájk jogkövetkezményeivel kapcsolatban megfogalmazott fő elveket:

· Olyan törvényi rendelkezések vagy elvek, melyek szakszervezetek vagy munkaadói szervezetek egyes tagjait büntetőjogilag vagy polgári jogilag felelőssé tennék olyan esetben, mikor szervezeteik jogszerűtlen kollektív fellépést kezdeményeznek, nem minősül a Karta rendelkezéseivel ellentétesnek, feltéve, hogy az e területen hatályos törvények összhangban állnak a Kartával.

· Az olyan szabály, mely szerint a sztrájk a munkaszerződés felbontását vonja maga után, nem egyezik a Kartában megjelenített sztrájkjoggal. Az azonban, hogy egy adott esetben ez a Karta rendelkezéseinek megsértését jelenti-e, az függ azoktól a következményektől, melyeket egy adott ország törvényhozása és munkaügyi gyakorlata tulajdonít a munkaszerződés felmondásának és újbóli megkötésének. Ha a gyakorlatban a sztrájk résztvevői a sztrájk befejeztével azt megelőző jogi státuszukat teljes egészében visszanyerik, és ha előzőleg megszerzett jogaik, pl. nyugdíjhoz való joguk, szabadságuk, besorolásuk általánosságban nem szenved csorbát, úgy a Szakértői Bizottság szerint a munkaszerződések formális megszűnése önmagában nem jelenti a Karta rendelkezéseinek megsértését (Konklúziók I., 38. és 39. o.)
.

A sztrájk miatti munkabércsökkentésnek pedig arányosnak kell lennie a sztrájk időtartamával.

3. A Szakértői Bizottság megállapításai a magyar helyzetről

A Szakértői Bizottság első alkalommal 2003-ban adott ki értékelést a magyarországi helyzettel kapcsolatban, miután a magyar kormány első alkalommal 2002-ben tett jelentést az Európa Tanács felé a Kartáról, majd 2005-ben és utoljára 2006-ban. Az alábbiakban e legutóbbi, 2006-os értékelés
 alapján ismertetjük a Szakértői Bizottság megállapításait Magyarországra vonatkozólag.

3.1. Az 5. cikk végrehajtásának az értékelése

A szervezetalakítási jogról szóló 5. cikkel kapcsolatban a Szakértői Bizottság részletesen vizsgálta a személyi hatály, a szakszervezethez való csatlakozás szabadsága és a szakszervezeti autonómia valamint a szakszervezeti tevékenységek viszonyait. 

A Szakértői Bizottság foglalkozott a szakszervezeti tagdíjak levonásának a kérdésével, és megállapította, hogy erre csak szakszervezeti tagok esetében van lehetőség, ha a munkavállaló ezt kéri. A szakszervezeti tagdíjak automatikus levonása tehát nem lehetséges, ez pedig a Szakértői Bizottság szerint megfelel a Karta 5. cikkének, mert az álláspontja szerint a tagdíjak levonását a nemzeti jogszabályok nem tilthatják meg, de nem is tehetik kötelezővé. A Szakértői Bizottság felhívta a figyelmet arra is, hogy a szakszervezeti tagdíjak munkabérből való levonását nem lehet jogtalan célokra felhasználni, például a munkavállalók szakszervezeti tagságára vonatkozó adatgyűjtésre. 

A Szakértői Bizottság megállapította, hogy a szakszervezeti tagsággal kapcsolatos diszkrimináció tilalma szerepel az egyenlő bánásmódról és az esélyegyenlőség előmozdításáról szóló 2003. évi CXXV. tv-ben. 

A Munkaügyi Felügyelőségeknek a munkáltatók szakszervezeti jogokat korlátozó intézkedései elleni fellépésével kapcsolatban a Szakértői Bizottság megállapítja, hogy a munkaügyi felügyelők intézkedéseinek a száma, a megállapított jogsértésekkel érintett személyek száma és a bírságok mértéke 2004-ben jelentősen meghaladta a 2003-as szintet, amiből a Szakértői Bizottság azt a következtetést vonja le, hogy a munkaügyi felügyelők aktivitása növekedett ezen a téren. 

Az 5. cikk személyi hatályával kapcsolatban a Szakértői Bizottság megállapítja, hogy Magyarországnak az Európai Unióhoz való csatlakozása után külföldi állampolgárok az érdekképviseleti szervezetek vezető testületeinek a tagjai lehetnek, ha ideiglenes vagy huzamos tartózkodási engedéllyel rendelkeznek és nem állnak közügyektől eltiltás hatálya alatt. 

A Szakértői Bizottság összességében azt állapította meg, hogy Magyarország megfelel a Karta 5. cikkében foglaltaknak. 

3.2. A 6. cikk végrehajtásának az értékelése

A Szakértői Bizottság már 2003-ban, Magyarországról szóló első értékelésében arra a következtetésre jutott, hogy a magyarországi helyzet nincs összhangban a Karta 6. cikk (4) bekezdésével a következő korlátozások miatt:

· A sztrájkról szóló 1989. évi VII. törvény előírja, hogy sztrájk kezdeményezéséhez szakszervezet döntése szükséges. A Szakértői Bizottság álláspontja szerint a dolgozók egyszerű csoportja számára is lehetővé kell tenni a sztrájk kezdeményezését.
. 
· A közszolgálatban sztrájk csak az érintett köztisztviselők többségének egyetértésével indítható. A Szakértői Bizottság álláspontja szerint ez a küszöb annyira magas, hogy indokolatlanul korlátozza a dolgozók sztrájkjogát.

· A sztrájkról szóló 1989. évi VII. törvény értelmében sztrájk nem indítható hatályban lévő kollektív szerződés rendelkezéseinek megváltoztatása érdekében. A Szakértői Bizottság véleménye szerint sztrájk indításának a tilalmát nem írhatja elő jogszabály vagy esetjog, csak a felek megegyezése. 

A Szakértői Bizottság álláspontja 2005-ben, a következő értékelő beszámolójában részben módosult. Megváltoztatta a Bizottság azt a korábbi álláspontját, hogy Magyarországon az általános szabályok szerint sztrájkot csak szakszervezet kezdeményezhet. A Szakértői Bizottság a sztrájkjog kapcsán ekkor már kizárólag a köztisztviselők sztrájkjogával kapcsolatban hozott negatív konklúziót, amelyben megállapította:

· A köztisztviselőknél csak az a szakszervezet kezdeményezhet sztrájkot, amelyik aláírta a Kormány és a közszolgálatban működő szakszervezetek között a sztrájkjog gyakorlásáról szóló 1994-es megállapodást. 

· A köztisztviselői sztrájk indításának feltétele a kezdeményező szakszervezet tagjai többségének egyetértése, ami indokolatlanul korlátozza a dolgozók sztrájkjogát.

· A munkáltatói jogkört gyakorló vezetők számára tiltott a sztrájk. Ez a korlátozás túlzott.

A Szakértői Bizottság megítélése, hogy a magyar szabályozás túlmegy azon a korlátozáson, melyet a Karta fentiekben hivatkozott 31. cikke megenged. 

A következő értékelésében, 2006-ban a Szakértői Bizottság ezeket a megállapításait megismételte, mivel az eltelt időben Magyarországon a helyzet semmit sem változott. A Szakértői Bizottság részletes indokai a legutóbbi, 2006-os beszámolója szerint az alábbiak:

· A Karta 6. cikk (1) bekezdése, a munkaadók és munkavállalók közötti konzultáció kapcsán a Szakértői Bizottság, elsősorban a Magyarország által adott jelentések alapján, részletesen és hosszasan ismerteti a munkaadók és munkavállalók országos és ágazati szintű konzultációjának az intézményeit, ezen belül az Országos Érdekegyeztető Tanács (OÉT), az Országos Közszolgálati Érdekegyeztető Tanács (OKÉT), a Közalkalmazottak Országos Munkaügyi Tanácsa (KOMT), valamint az ágazati párbeszéd bizottságok illetve az Ágazati Párbeszéd Bizottságok Tanácsa (ÁPBT) tevékenységét.  A Szakértői Bizottság mindezek alapján következtetésként megállapítja, hogy Magyarországon a helyzet összhangban van a Karta 6. cikk (1) bekezdésében foglaltakkal. 

· A 6. cikknek a kollektív tárgyalásról szóló (2) bekezdése értékelésekor a Szakértői Bizottság részletesen foglalkozik a kollektív szerződésekkel. A magyar jelentés alapján megállapítja, hogy 2004. december 31-én Magyarországon 1.152.215 munkavállaló tartozott kollektív szerződés hatálya alá. Az Európai Alapítvány az Élet- és Munkakörülmények Javítására adatai alapján továbbá a Szakértői Bizottság megállapítja, hogy a szakszervezetek tagsága és munkahelyi jelenléte az elmúlt években Magyarországon jelentősen csökken, a szakszervezeti lefedettség a 2001-es 19,7%-ról 2004-re 16,9%-ra csökkent. 
A Szakértői Bizottság továbbá megállapítja a következőket:

· 2004-ben 72 db több munkáltatóra kiterjedő ágazati kollektív szerződést regisztráltak. Ebből 16-ot kötöttek munkaadói szervezetek, amely kollektív szerződések hatálya alá 190.190 munkavállaló tartozott, míg 56 db kollektív szerződést egyéb munkáltatók kötöttek, melyek hatálya alá 71.000 munkavállaló tartozott.

· A Szakértői Bizottság következtetése az, hogy a kollektív érdekegyeztetés statisztikai adatai alátámasztják azt a tényt, miszerint az ágazati és a több munkáltatóra kiterjedő kollektív tárgyalás még mindig relatíve alacsony jelentőségű Magyarországon, és a munkavállalóknak csak viszonylag kis hányadát fedi le. 

· A Szakértői Bizottság további információkat kért a magyar kormánytól a kollektív szerződések hatálya alá tartozó munkavállalók számáról, beleértve a kollektív szerződések kiterjesztése alá tartozókat is, és ezektől a kiegészítő információktól függően feltételesen állapította meg, hogy Magyarország megfelel a 6. cikk (2) bekezdésének. Nem állíthatjuk tehát, hogy magyarországi helyzet összhangban állna a Karta ezen rendelkezéseivel. 

A 6. cikk (3) bekezdése, a vitarendezési eljárások tárgyában a Szakértői Bizottság a következőket elemezte: 

· A Bizottság megállapítja, hogy a Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény (Mt.) 195-196. §-ai nem vonatkoznak a közszolgálatra. A Szakértői Bizottság utal arra, hogy egy korábbi értékelésében már elmarasztalta Magyarországot a 6. cikk (3) bekezdésének be nem tartása miatt. A Bizottság most rögzíti, hogy a köztisztviselőkre nem vonatkoznak az Mt. mediációról és döntőbírósági eljárásról szóló rendelkezései, ehelyett a vitarendezést a köztisztviselők jogállásáról szóló 1992. évi XXIII. törvény (Ktv.) 66. §-a szabályozza. A Szakértői Bizottság legutóbbi értékelő beszámolójában utal egy, a magyar kormánytól kapott információra, miszerint a Munkaügyi Közvetítői és Döntőbírói Szolgálat (MKDSZ) Működési és Eljárási szabályzata alapján az MKDSZ hatásköre kiterjed a köztisztviselőkre is. 

· Ami a Ktv. 66. §-át illeti, a Szakértői Bizottság számára nem egyértelmű, hogy az abban foglaltak megfelelnek-e a Karta 6. cikk (3) bekezdése által elvárt egyeztetés (conciliation), közvetítés (mediation) és döntőbíráskodás (arbitration) követelményeinek. 

· A Szakértői Bizottság a 6. cikk (3) bekezdésének értékelése céljából további tájékoztatást kért a magyar kormánytól az MKDSZ köztisztviselőkre kiterjedő hatásköréről és a Ktv. 66. § értelmezéséről. A Szakértői Bizottság ezektől az információktól tette függővé a Karta 6. cikk (3) bekezdése végrehajtásának az értékelését. A jelen állás szerint tehát Magyarország nem teljesíti megnyugtató módon a 6. cikk (3) bekezdésében előírt kötelezettségeit. 

A 6. cikk (2) és (3) bekezdésével kapcsolatos értékelés tehát jelenleg függőben van. Kérdéses, hogy a mérleg nyelve merre billen, a Szakértői Bizottság végül elfogadhatónak ítéli-e a hazai viszonyokat, vagy a kormányzat újabb elmarasztalással fog szembenézni. 

A kollektív cselekvéshez való jogról szóló 6. cikk (4) bekezdés értékelésekor a sztrájkjog kapcsán a Szakértői Bizottság a következőket állapítja meg:

· A sztrájkról szóló 1989. évi VII. törvény 3.§ (2) bekezdése alapján: 

„(2) Nincs helye sztrájknak az igazságszolgáltatási szerveknél, a fegyveres erőknél, a fegyveres testületeknél és a rendészeti szerveknél, és a polgári nemzetbiztonsági szolgálatoknál. Az államigazgatási szerveknél a Kormány és az érintett szakszervezetek megállapodásában rögzített sajátos szabályok mellett gyakorolható a sztrájk joga.”

Az 1994-es „Megállapodás a Kormány és az érintett szakszervezetek között a köztisztviselők sztrájkjogának gyakorlásáról” 2. pontja alapján a sztrájk kezdeményezésének joga a Megállapodást aláíró, valamint a Megállapodáshoz csatlakozó szakszervezeteket, továbbá azok munkahelyi szerveit illeti meg.

A Szakértői Bizottság véleménye, hogy bár a megállapodás aláírásának a lehetősége nyitva áll minden közszolgálati szakszervezet előtt, az a tény, hogy a megállapodáshoz való csatlakozás csak akkor lehetséges, ha a csatlakozni szándékozó szakszervezet elfogadja a megállapodás eljárási kikötéseit, bár ezeket a feltételeket még a részvétele nélkül alakították ki az eredeti aláírók, ez a tény visszatarthatja a szakszervezetet a csatlakozástól, ezáltal lehetetlenné válik számára a sztrájk kezdeményezése.

A Szakértői Bizottság végkövetkeztetése tehát, hogy ez a feltétel, miszerint csak az a szakszervezet sztrájkolhat, amely aláírta a megállapodást, indokolatlanul, túlzottan korlátozza a sztrájkjogot, mert a megállapodást alá nem író szakszervezetek illetve a tagjaik nem indíthatnak sztrájkot.

A Szakértői Bizottság a 6. cikk (4) bekezdése keretében vizsgálta azt a köztisztviselő kört is, aki beosztásánál fogva ki van zárva a sztrájkjog gyakorlásából. Az 1994-es megállapodás 1. pontja szerint a közszolgálati jogviszony létét alapvetően érintő munkáltatói jogkört (pl. kinevezés, felmentés, fegyelmi eljárás megindítása) gyakorló köztisztviselő számára tilos a sztrájk.

· A Szakértői Bizottság szerint ez a feltétel nyilvánvalóan túlmegy azon a korlátozáson, amelyet a Karta 31. cikke megenged. A 31. cikk alapján ugyanis a korlátozást csak törvényben lehet előírni, a korlátozásnak legitim célt kell szolgálnia, és olyannak kell lennie, amely egy demokratikus társadalomban szükséges mások jogainak és szabadságainak, valamint a közérdeknek, a nemzetbiztonságnak, a közegészségnek, illetve a közerkölcsnek a védelmében. 
· Ebből következőleg a köztisztviselők sztrájkjogát csak azon az alapon lehetne korlátozni, ha például a közérdek vagy a nemzetbiztonság védelmével kapcsolatos feladatot látnak el.

· Az alapvető közszolgáltatást ellátó vállalatok dolgozóinak sztrájkjogával kapcsolatban a Szakértői Bizottság áttekinti a magyar bírói gyakorlatot, és arra a következtetésre jut, hogy ez összhangban van a 6. cikk (4) bekezdésével.

· A sztrájkkal kapcsolatos eljárási szabályok tekintetében ugyanakkor a Szakértői Bizottság szerint a magyar szabályozás sérti a 6. cikk (4) bekezdését. A köztisztviselők sztrájkjogáról szóló hivatkozott 1994-es megállapodás 2. pontja alapján a sztrájk kezdeményezésének feltétele a szakszervezet erre felhatalmazott képviselőjének nyilatkozata arról, hogy a szakszervezet a sztrájk kezdeményezésére rendelkezik a köztisztviselők többségének felhatalmazásával. A Szakértői Bizottság szerint ez szükségtelenül, túlzottan korlátozza a köztisztviselők sztrájkjogát.

A Szakértői Bizottság megállapításai alapján tehát Magyarország több ponton is megsérti a Karta 6. cikk (4) bekezdését.
4. A magyar jogi szabályozás értékelése

4.1. A Szakértői Bizottság által kifogásolt problémák

A legsúlyosabb problémát azok a kérdések jelentik, ahol a Szakértői Bizottság kifejezetten elmarasztalta Magyarországot, a köztisztviselők sztrájkjogával kapcsolatban. Emiatt a Szakértői Bizottság már évek óta rendszeresen elmarasztalja a kormányzatot, aminek az lehet a következménye, hogy az Európa Tanács Miniszterek Bizottsága végül ún. „ajánlásban” formálisan kimondja a Karta, vagyis a nemzetközi szerződésben  rögzített szociális jogok megsértését.

Az alábbiakban foglalkozunk a magyar szabályozásnak azokkal a problémáival is, amelyekről a Szakértői Bizottság még nem állapította meg egyértelműen, hogy a Kartába ütköznek, de már jelezte a fenntartásait, és további információkat kért, amelyektől függővé tette a végleges értékelését.

A Szakértői Bizottság megállapításaiból kiindulva véleményünk szerint az alábbi pontokon szükséges jogszabály-módosítás:

A) Sztrájk kezdeményezése

Felül kell vizsgálni azt a szabályozást, amely alapján a közszolgálatban csak az a szakszervezet kezdeményezhet sztrájkot, amelyik aláírta a Kormány és a közszolgálati szakszervezetek között a sztrájkjog gyakorlásáról szóló 1994. évi megállapodást. Az előzőekben ismertetett esetjog a köztisztviselők sztrájkjogának a korlátozását a Karta 31. cikkének (pl. nemzetbiztonság, közbiztonság) keretein túl nem teszi lehetővé.

Nem jelenthet megoldást pusztán az a lehetőség, hogy bármely szakszervezet csatlakozhat az 1994-es sztrájk-megállapodáshoz, mert egyrészt amíg ezt nem teszi meg, addig megfosztja magát a sztrájk lehetőségétől, másrészt a megállapodás elfogadásával vállalnia kell a megállapodásban írt korlátokat is. Ha tehát egy szakszervezet aláírja a sztrájkot lehetővé tevő megállapodást, akkor a megállapodás aláírásával egyben mindjárt korlátozza is a saját sztrájkjogát.

Fontos hangsúlyozni, hogy a Szakértői Bizottság nem magát a megállapodást kifogásolta, nem mondta azt, hogy kizárt lenne, hogy a sztrájkjog gyakorlásának részletszabályait ilyen megállapodás rendezze. A probléma az 1994-es megállapodás túlzottan korlátozó tartalma.

A Karta követelményeinek teljesítése érdekében tehát a hazai szabályozásban legalábbis lehetővé kell tenni, hogy a megállapodást aláíró szakszervezeteken kívül bármely más szakszervezet kezdeményezhessen sztrájkot. A Karta betartását, a Szakértői Bizottság számára is megnyugtató módon azonban úgy lehetne biztosítani, ha szakszervezethez egyáltalán nem tartozó köztisztviselők is kezdeményezhetnének sztrájkot.

Ez egyúttal megoldaná a Szakértői Bizottság által jelzett másik problémát is, nevezetesen hogy a közszolgálatban a sztrájk indításának feltétele, a 6. cikk (4) bekezdésével ellentétesen, a köztisztviselők több, mint felének egyetértése a sztrájk megindításáról. 
A Szakértői Bizottság a Karta 31. cikkére alapítva kimondta azt is, hogy a sztrájkjog korlátozását csak törvényben lehet elrendelni. A sztrájkról szóló 1989. évi VII. törvény 3.§ (2) bekezdése is azt mondja ki, hogy az államigazgatási szerveknél a Kormány és az érintett szakszervezetek megállapodásában rögzített sajátos szabályok mellett gyakorolható a sztrájk joga, de nem azt mondja, hogy az említett megállapodás korlátozhatná a törvényben biztosított sztrájkjogot. Az 1994-es megállapodás tehát a Karta 6. cikk (4) bekezdésével ellentétesen olyan kérdéseket rendez, amelyek törvényi szintre tartoznának. Ez az előírás véleményünk szerint nemcsak a Kartába ütközik, hanem az alkotmányossága is megkérdőjelezhető, mert törvényi rendelkezéshez képest korlátozó szabályt állapít meg.

Megoldást jelentene tehát a köztisztviselők sztrájkjogának törvényi rendezése. Ez még nem zárná ki, hogy a közszolgálati szakszervezetek a kormánnyal kötött megállapodásban speciális eljárási szabályokról állapodjanak meg, és ennek keretében akár bizonyos önkorlátozást is vállaljanak, azonban ez nem korlátozhatja általában a köztisztviselők sztrájkjogát. 

B) Vezető köztisztviselők sztrájkjának a tilalma

Ahogy a Szakértői Bizottság kifejtette, a Karta 31. cikke alapján a sztrájkjog korlátozását csak törvényben lehet előírni, a korlátozásnak legitim célt kell szolgálnia, és olyannak kell lennie, amely egy demokratikus társadalomban szükséges mások jogainak és szabadságainak, valamint a közérdeknek, a nemzetbiztonságnak, a közegészségnek, illetve a közerkölcsnek a védelmében. A Bizottság következtetése az volt, hogy a köztisztviselők sztrájkjogát csak azon az alapon lehetne korlátozni, ha például a közérdek vagy a nemzetbiztonság védelmével kapcsolatos feladatot látnak el. Szélesíteni kell tehát azt a vezető beosztású köztisztviselői kört, akiket a sztrájkjog megillet.

A jelenlegi korlátozás helyett, amely szerint gyakorlatilag minden, munkáltatói jogkört gyakorló vezető számára tiltott a sztrájkban való részvétel, indokolt lenne kizárólag a közigazgatás folyamatos működése számára nélkülözhetetlen, legfelsőbb vezető posztokra, valamint a közigazgatás és a közszolgáltatások folyamatos működését biztosító feladatokat ellátó személyekre szűkíteni ezt a korlátozást. Az, hogy egész pontosan kik tartoznak ebbe a körbe, véleményünk szerint taxatíve nehezen sorolható fel törvényben, ehelyett inkább az alapvető elveket kellene törvényben rögzíteni. Nyilvánvalóan ide tartoznak a nemzetbiztonsággal kapcsolatos feladatokat ellátó, kulcspozícióban lévő szereplők, valamint a közszolgáltatásokért, pl. energiaellátás, közlekedés, egészségügy, felelős olyan köztisztviselők, akik tevékenysége az adott ágazat működése, a közszolgáltatás folyamatos ellátásának a biztonsága szempontjából alapvető fontosságú, azaz a munkabeszüntetésük veszélyeztetné a közbiztonságot illetve nemzetbiztonságot.

C) Közvetítés, döntőbíráskodás, kollektív érdekvita

A Szakértői Bizottság a Karta 6. cikk (3) bekezdésével, a vitarendezés témájával kapcsolatban megállapította, hogy a közszolgálatban nem teljesül a közvetítés és döntőbíráskodás igénybevétele lehetőségének a biztosítására vonatkozó kötelezettség.

Az Mt. 195-196.§-ai, amelyek a közvetítésre és a döntőbíráskodásra vonatkoznak, valóban nem terjednek ki a Ktv., a Magyar Honvédség hivatásos és szerződéses állományú katonáinak jogállásáról szóló 2001. évi XCV. törvény (Hjt.) és a fegyveres szervek hivatásos állományú tagjainak szolgálati viszonyáról szóló 1996. évi XLIII. törvény (Hszt.) hatálya alá tartozó munkavállalókra.
A Ktv. 66. §-a mindössze arról rendelkezik, hogy a munkahelyi közszolgálati kérdések rendezésére a munkahelyi köztisztviselői érdekegyeztetés szolgál, a munkahelyi köztisztviselői érdekegyeztetésben a közigazgatási szerv vezetője és a közigazgatási szervnél működő munkavállalói érdekképviseleti szerv választott tisztségviselője vesz részt, és a tárgyalópartnerek a vitás kérdések egyeztetésébe szakértőket is bevonhatnak.

A Munkaügyi Közvetítői és Döntőbírói Szolgálat Szervezeti, Működési és Eljárási Szabályzatából sem derül ki, hogy a szolgálat hatásköre kiterjedne a Ktv., a Hjt. és a Hszt. hatálya alá tartozó munkavállalókra, azonban még ha ki is terjesztenék a hatáskörét, ez akkor sem pótolná  törvényi szabályozást.

A Karta 6. cikk (3) bekezdésének való teljes megfelelést tehát úgy lehetne biztosítani, ha a Ktv., a Hjt. és a Hszt. egyaránt biztosítaná a közvetítés és döntőbíráskodás alkalmazását. Lényegében ugyanez mondható el a kollektív érdekvita szabályozásának hiányáról is.

D) Kollektív szerződések

A Karta 6. cikk (2) bekezdésével kapcsolatban a Szakértői Bizottság kifogásolta, hogy a kollektív szerződésekkel lefedett munkavállalók száma alacsony, továbbá a szakszervezeti lefedettség csökken.

Ennek a problémának az egyik megoldási módja lehet véleményünk szerint a kollektív szerződések kötésének a lehetővé tétele a köztisztviselők, a rendőrség és a fegyveres szervek esetében. Jelenleg a Ktv., a Hjt. és a Hszt. sem teszi lehetővé kollektív szerződések megkötését. 

Ahogy fentebb jeleztük, a Szakértői Bizottság megállapította: A kollektív megállapodáshoz való jog a köztisztviselőkre is vonatkozik, bár azok esetében, akiknek foglalkoztatását valamilyen mértékben a törvény szabályozza (nem pedig munkaszerződés), a szokványos kollektív tárgyalási eljárás nem alkalmazható, e munkavállalóknak akkor is részt kell venniük olyan szabályok megfogalmazásában, melyek rájuk is vonatkoznak.

Bár a Szakértői Bizottság ezt a problémát eddig még kifejezetten nem jelezte, véleményünk szerint a Karta 6. cikk (2) bekezdését sérti az, hogy a Ktv., Hjt. és Hszt. alapján nem lehetséges kollektív szerződések megkötése. 

4.2. További kérdések
Azokon a problémákon kívül, amelyeket a Szakértői Bizottság már kifejezetten megállapított, a hazai szabályozást összehasonlítva a Kartával és az esetjog követelményeivel, további olyan pontok is felfedezhetők, amelyek véleményünk szerint nem felelnek meg teljes mértékben a Kartának, függetlenül attól, hogy a Szakértői Bizottság ezeket a problémákat eddig még nem vetette fel.


A) A sztrájk tilalma

A sztrájkról szóló 1989. évi VII. törvény 3. § (2) bekezdése alapján nincs helye sztrájknak az igazságszolgáltatási szerveknél, a fegyveres erőknél, a fegyveres testületeknél és a rendészeti szerveknél, és a polgári nemzetbiztonsági szolgálatoknál.

Ahogy a fentebb írtuk, a Szakértői Bizottság megállapította: A sztrájkjog korlátozása az állam részéről csak a 31. cikk körében megengedett. Ez különösen fontos a köztisztviselők, rendőrség, fegyveres erők, igazságszolgáltatás szempontjából: esetükben a sztrájkjog nem tiltható meg, csak a 31. cikk szerint korlátozható.

A Szakértői Bizottság állásfoglalása tehát egyértelműen az, hogy csak a 31. cikkben foglaltak pl. közbiztonság és nemzetbiztonság védelméhez szükséges mértékig korlátozható a sztrájkhoz való jog ezeknél a munkavállalói csoportoknál. A sztrájkról szóló törvényben foglalt fenti teljes korlátozás tehát véleményünk szerint egyértelműen ellentétes a Karta 6. cikk (4) bekezdésével, a Szakértői Bizottság értelmezése alapján.

B) A kollektív tárgyalási jog hiánya rendőrségnél

Erre az esetre is vonatkoznak a Szakértői Bizottság azon megállapításai, amelyek szerint, bár azok esetében, akiknek foglalkoztatását valamilyen mértékben a törvény szabályozza (nem pedig munkaszerződés), a szokványos kollektív tárgyalási eljárás nem alkalmazható, de e munkavállalóknak részt kell venniük olyan szabályok megfogalmazásában, melyek rájuk is vonatkoznak.
A Szakértői Bizottság értelmezése alapján a rendőrszakszervezeteknek is rendelkezniük kell bizonyos alapvető szakszervezeti jogosultságokkal, mint a szolgálattal és bérezéssel kapcsolatos feltételek kollektív tárgyalása, és a gyülekezési jog gyakorlása.
A Szakértői Bizottság értelmezése alapján tehát a rendőrség esetében sem korlátozható teljesen a kollektív tárgyaláshoz való jog. A Hszt-ből ugyanakkor teljes mértékben hiányzik a kollektív tárgyalási jog a rendőrök esetében. Ez a szabályozás tehát véleményünk szerint ellentétes a Karta 6. cikk (2) bekezdésével. 

C) A gyülekezési jog korlátozása a rendőrségnél

A Hszt. 19. § (1) bekezdése alapján a szolgálati helyen a gyülekezési jog alapján nyilvános rendezvény csak az állományilletékes parancsnok engedélyével tartható.

A 2.1. pontban írtak szerint a Szakértői Bizottság értelmezése alapján a rendőrszakszervezeteknek rendelkezniük kell bizonyos alapvető szakszervezeti jogosultságokkal, mint a szolgálattal és bérezéssel kapcsolatos feltételek kollektív tárgyalása, és a gyülekezési jog gyakorlása.

A Hszt. hivatkozott rendelkezése alapján a gyülekezési jog gyakorlását, szakszervezeti rendezvény tartását akár teljes mértékben meg lehet akadályozni, mellyel az alapvető szakszervezeti jogok sérülnek. Ez a szabályozás tehát értékelésünk szerint nem felel meg a Karta 5. cikkében foglaltaknak.
D) Érdekképviselet a polgári nemzetbiztonsági szolgálatoknál

A Hszt. 281.§-a a polgári nemzetbiztonsági szolgálatok hivatásos állományú tagjai számára csak nagyon szűk körben teszik lehetővé az érdekképviseleti szervezetek létrehozását. A legnagyobb korlát az, hogy érdekképviseleti szervezet létrehozásának feltétele, hogy az állomány egyharmada alapító tagként az érdekképviseleti szerv megalakítását kimondja. 

A Szakértői Bizottság csak a fegyveres szervek esetében fogadja el a szervezetalakítási jog teljes korlátozását, a rendőrség esetében viszont csak a Karta 31. cikkében írt követelmények, mindenekelőtt a nemzetbiztonság és a közbiztonság védelme érdekében. Nem látunk olyan indokot, amely a hazai szabályozásban a nemzetbiztonság számára veszélyessé tenné a polgári nemzetbiztonsági szolgálatok esetében az érdekképviseletek létrehozását, és ezért indokolt lenne az egyharmados korlát alkalmazása. Véleményünk szerint ez olyan mértékű korlátozás, mely nem indokolható a Karta 31. cikkében írt nemzetbiztonság és közbiztonság védelmének követelményével.

Ahogy a Szakértői Bizottság sérelmesnek találta, hogy köztisztviselők esetében az érintettek többségének a döntése szükséges sztrájk indításához, úgy véleményünk szerint ez az egyharmados küszöb is jelentősen korlátozza a szervezetalakítás jogát, a Karta 5. cikkére figyelemmel.
E) A véleményezési jog

A Hszt. több esetben csak véleményezési jogot biztosít a szakszervezeteknek. Álláspontunk szerint a „véleményezési jog” nem jelent igazi beleszólást a döntésekbe, ezzel a Karta 6. cikk (2) bekezdésében biztosított kollektív egyeztetéshez, különösen a béralkuhoz való jog sérül.  


IV. A közszféra kollektív jogai néhány fejlett országban

Az alábbiakban néhány olyan országban, illetve országcsoportban tekintjük át a közszférában gyakorolható kollektív jogokat, amelyek jó példával szolgálhatnak a haza szabályozás korszerűsítéséhez. Célunk nem az, hogy ezeket a szabályokat a hazai szabályozásba átvenni javasoljuk, hiszen ezek ugyanúgy sajátos történelmi fejlődés eredményei, mint a hazai szabályozás. Ugyanakkor az utóbbi időszakban hazánkban is fellelhető az a tendencia, amely a közszolgálat foglalkoztatási viszonyainak a versenyszférához való közelítését szorgalmazza. Ebben a folyamatban nem lehet figyelmen kívül hagyni azt az összefüggést, hogy ha az egyéni jogokat és kötelezettségeket a közszolgálatban a versenyszféráéhoz hasonlóan állapítjuk meg, akkor ezt a folyamatot ki kell terjeszteni a kollektív jogokra is, másképp belső ellentmondások, anomáliák keletkeznek, amelyeknek végső hatása a közszolgálat munkaerőpiacon kialakuló versenyhátránya és a belső konfliktusok terjedése, mélyülése.
1. Kollektív jogok és a kollektív viták megoldása az Egyesült Államokban a közszférában

A jelen összefoglalóban  elsőként a federális szektorral, majd az „állami” szektorral foglalkozunk. Ez utóbbi alatt az egyes tagállamoknak a saját állami munkavállalóikra vonatkozó szabályokat értjük. Minthogy e körben a szabályozás meglehetősen sokszínű, evonatkozásban a tendenciák kimutatására szorítkozunk, konkrét szabályozási példák ismertetésével kiegészítve. 

Az állami szuverenitás koncepcióját hosszabb ideig úgy értelmezték az Egyesült Államokban is, mint ami megakadályozza a közszolgálatban a kollektív szerződések megkötését: a szuverenitás elve alapján az állami köztisztviselők kormányzati feladatkörükben meghatározzák az állami szakpolitikákat, és gyakorolnak hivatali hatásköröket. E tevékenységük nem delegálható, tehát e körben nem folytathatnak kollektív tárgyalásokat és nem vehetnek részt arbitrációban sem. Az 1960-as évektől kezdődően a szuverenitás doktrínája meggyöngült, és mind a federális szférában, mind az állami szférában egyre inkább érvényre jut a kollektív tárgyalás és a kollektív szerződés. A szuverenitás doktrínája ma már csak néhány (déli) államban zárja ki a kollektív tárgyalásokat a közszférában (pl. Észak-Karolina, Texas).

1.1. A federális szektor

1.1.1. Kollektív tárgyaláshoz való jog a federális szektorban

A federális szektor alkalmazottai 1962-től élvezik a szervezkedéshez és a kollektív tárgyaláshoz való jogot, Kennedy elnök 10988. sz. elnöki rendelete (Executive Order 10988) alapján. A közszolgálat munkaügyi kapcsolatait jelenleg az 1978. évi Civil Service Reform Act (CSRA) szabályozza. 

A CSRA VII. címe értelmében a federális alkalmazottak főszabály szerint rendelkeznek kollektív tárgyaláshoz való joggal.
 A kollektív tárgyalást a törvény a következőképpen definiálja: a federális munkáltató képviselőjének és a munkáltató megfelelő egysége (unit) kizárólagos munkavállalói képviselőjének arra irányuló kötelezettsége, hogy egymással ésszerű alkalommal találkozzanak, és egymással megbeszélést és tárgyalást folytassanak jóhiszeműen annak érdekében, hogy a munkavállalók munkakörülményeit illetően megállapodásra jussanak és  azt, ha bármelyik fél kéri, írásba foglalják. E törvényhely alapján nincs egyik félnek sem kötelezettsége a másik fél ajánlata elfogadására, vagy engedmény tételére.
 

1.1.2. A kollektív tárgyalás tiltott, megengedett és kötelező tárgyai

A CSRA VII. címe felsorolja azokat a tárgyakat, amelyek ki vannak véve a kollektív szerződés lehetséges tárgyai közül. Az e tárgyakban való döntés kizárólagosan a federális szerv menedzsmentjének hatáskörébe tartozik:

1. A federális szerv feladatkörének, költségvetésének, szervezeti felépítésének, az alkalmazottak számának, valamint a belső biztonsági gyakorlatának meghatározása, 

2. Az alkalmazandó jog alapján 

a) a federális szerv alkalmazottainak felvétele, munkakörének meghatározása, utasítása, jogviszonyának megszüntetése, vagy jogviszonyának fenntartása, továbbá ezen alkalmazottak felfüggesztése, más munkakörbe való helyezése, besorolásának vagy bérének csökkentése, vagy az alkalmazottakkal szemben más fegyelmi intézkedés meghozatala,

b) a munkafeladatok elosztása, a kiszerződés (contracting out) elhatározása, valamint annak meghatározása, hogy bizonyos hatáskörbe tartozó feladatokat mely alkalmazottak végezzenek el,

c) az egyes munkakörök betöltése vonatkozásában, meghozni a kiválasztásra vonatkozó döntést 

(i)  a megfelelő beosztású és végzettségű alkalmazottak köréből való előléptetésre, vagy 

(ii) más megfelelő forrásból, és

d) meghozni mindazokat a döntéseket, amelyek szükségesek ahhoz, hogy a federális szerv ellássa feladatkörét vészhelyzetben.

A 2. pont alatti kivételek bevezető fordulata („az alkalmazandó jog alapján”) egyrészről előírja, hogy mely egyedi vagy alkalmazottak csoportját illető személyzeti döntésbe nem szólhat bele a szakszervezet a kollektív tárgyalások útján, ugyanakkor korlátozza is a federális szerv vezetésének hatáskörét, ugyanis hangsúlyozza, hogy döntésének meghozatala során nem járhat el teljesen szabadon, hanem be kell tartania az irányadó szabályokat. Amennyiben a vezetés e szabályokat megsérti, akkor döntése a törvény által védett körön kívül esik, és a szakszervezet azokat a rendelkezésre álló jogi eszközök útján megtámadhatja. 

A menedzsment jogaival összefüggésben a törvény különbséget tesz az érdemi döntések meghozatala, és az ahhoz kapcsolódó végrehajtási vagy eljárási jellegű kérdések meghozatala között. Még akkor is, ha az érdemi döntés e menedzsment hatáskörébe tartozik, a végrehajtási vagy eljárási jellegű kérdések még kollektív szerződés tárgyai lehetnek. Erre nézve a CSRA VII. címe az alábbi rendelkezéseket tartalmazza, megengedve a kollektív tárgyalások folytatását az alábbi körben:

A kollektív tárgyalások megengedett kérdései körébe tartoznak az alábbi vezetői döntések:

1. az egyes szervezeti egységhez, munkafeladathoz … tartozó alkalmazottak vagy a munkakörök száma, típusa és besorolása tárgyában hozott döntés, illetve a munkavégzés során alkalmazott technológia, módszerek és eljárások,

2. eljárások, amelyeket a federális szerv vezetői alkalmaznak e szakaszban meghatározott jogaik gyakorlása során (az alábbiakban procedural - eljárási kivétel),

3. azon alkalmazottakra vonatkozó megfelelő megoldások kidolgozása, akiket a federális szerv vezetőinek e szakasz alapján meghozott döntései hátrányosan érintettek (az alábbiakban: appropriate arrangements - megfelelő megoldások kivétel).

A megengedett kollektív szerződési tárgyak körébe tartoznak a menedzseriális döntések eljárási aspektusai, bár az érdemi döntés kizárólag a közigazgatási szerv vezetése hatáskörébe tartozik. Minthogy meglehetősen esetleges az elhatárolás, e körben rendszeresek a perek. A bírói gyakorlat szerint e viták elbírálására a legalkalmasabb szerv a Federal Labour Relations Authority (FLRA). 

Az FLRA hatáskörébe tartozik:

· az 1978. évi Civil Service Reform Act VII. címe alá tartozó munkaügyi kapcsolati kérdésekben szakpolitikák és iránymutatások kidolgozásának irányítása,

· a kollektív tárgyalási egységek (unit) meghatározása és szakszervezeti -képviseleti választások megszervezése,

· a törvény által meghatározott konzultációs jogok kritériumainak meghatározása és ügyek intézése,

· a kollektív tárgyalási kötelezettséggel kapcsolatos viták megoldása,

· a federális szerv szabályzata (rules and regulations) meghozatala iránti kényszerítő szükség kritériumainak meghatározása és az ezzel kapcsolatos viták eldöntése (ha fennáll a szabályzat meghozatala iránti kényszerítő szükség, akkor az ügy kívül esik a kollektív szerződés megengedett tárgyain),

· a tisztességtelen munkaügyi eljárásokkal kapcsolatos panaszok kivizsgálása,

· az arbitrátor döntése elleni fellépések elbírálása.

A megengedett kollektív tárgyalási témakörök körébe tartoznak azok a személyzeti döntések, amelyek a menedzsment által alkalmazott, a menedzseriális jogok gyakorlása során alkalmazott eljárásokra vonatkoznak (implementation bargaining – a végrehajtásra vonatkozó tárgyalás), illetve e jogok gyakorlása által az alkalmazottakra gyakorolt hatás körébe esnek (impact bargaining – következményekre vonatkozó tárgyalás). 

Ami az „eljárási jellegű” kivételes kollektív tárgyalási témaköröket illeti, az FLRA kidolgozott két vizsgálati érvrendszert a kollektív tárgyaláson felvetett tárgyak megengedhetősége vonatkozásában: a közvetlen beavatkozás (directly interferes), valamint cselekvési lehetőség fennálltának (acting at all) tesztjét. Az első értelmében még az eljárási természetűnek tűnő tárgyalási tárgyak is a meg nem engedhetők körébe tartoznak, ha azok közvetlenül beavatkoznának a menedzsment jogainak gyakorlásába. A második értelmében az eljárási jellegű témák is megengedhetetlenek, ha azok kizárják a cselekvés lehetőségét a federális szerv számára.

A „megfelelő megoldások” kivétel körében az alábbi vizsgálati szempontokat dolgozta ki az FLRA: Elsőként is azt kell megvizsgálni, hogy a vezetői jogok gyakorlásának van-e hátrányos következménye az alkalmazottakra nézve. Ha van, akkor annak következményei főszabály szerint kollektív tárgyalás tárgyát képezhetik, kivéve azt az esetet, ha az szükségtelenül beavatkozik a vezetői jogosítványok gyakorlásába.

A vezetői jogokba történő „szükségtelen beavatkozás tesztje” pedig az alábbi öt tényező vizsgálatát jelenti:

· a hatás természete és mértéke,

· a következmény körülményei és hogy az milyen mértékben áll az egyes alkalmazottak kontrolja alatt,

· a hatás mértéke és az érintett vezetői jog természete,

· a vezetői jogok esetleges megszorítása az alkalmazottakra gyakorolt előnyökkel összevetve,

· a kormányzat működésére gyakorolt esetleges hatása a javaslatnak.

Ha nem megengedett tárgy tekintetében végül mégis kollektív szerződéses megállapodás születik, az semmis. Ha ennek végrehajtására arbitrátor döntést hoz, az ugyancsak semmis.

1.1.3. Kormányzati általános szabályok
 (governmentwide rules and regulations) és a kollektív szerződések kapcsolata

1987-ig, a CSRA-t úgy értelmezték, hogy nem lehetett kollektív tárgyalást folytatni és kollektív szerződést kötni olyan tárgy tekintetében, amely a kormányzati általános szabályok által is szabályozott volt. 1987-től kezdődően azonban az FLRA azt a jogértelmezést fogadta el, hogy a kormányzati általános szabályok, ha azok a 7106 szakaszba foglalt vezetői jogokra vonatkoznak, nem képezhetnek a kollektív szerződéses tárgyalásokkal szemben erőteljesebb korlátot mint magából a jogszabályból eredő korlát. Ha a 7106 szakaszra vonatkozó vezetői jogokra vonatkozó quasi végrehajtási szabályt tartalmaznak a kormányzati általános szabályok, akkor nem szükségszerűen zárják ki a kollektív tárgyalást, hiszen az alkalmazottakat érő hátrányos következmények tárgyában ekörben a törvény megengedi a kollektív tárgyalást. Az 1987-es jogértelmezést elemzők úgy értékelték, mint ami szélesíti a kollektív szerződéses tárgyalási tárgyakat. Ha a 7106 szakasz által érintett tárgyakon kívüli témát szabályoz a kormányzati általános szabály, az továbbra is kizárja e körben a kollektív tárgyalás folytatását.

Az 5 U.S.C. 7116(a)(7) értelmében a federális szerv unfair labor practise-t követ el (tisztességtelenül jár el a munkaügyi kapcsolatokban), ha olyan belső szabályzatot, utasítást hoz, amely ellentétben áll valamely korábban hatályba lépett, és az adott szervre alkalmazandó kollektív szerződéssel.

Ha a szakszervezetnek nincs kollektív tárgyalási joga valamely általános kormányzati szabály miatt, sok esetben akkor is van konzultációs joga. A konzultációs jog alapvető feltétele, hogy a tervezett munkáltatói intézkedés lényegesen megváltoztatja a munkakörülményeket. A konzultációs jog az alábbi részjogokat foglalja magába: a szakszervezet 

1. kapjon előzetes tájékoztatást a munkakörülményeket illető változtatásokról, 

2. legyen lehetősége álláspontját és ajánlásait kifejteni, 

3. álláspontját és ajánlásait a munkáltató vezetője a végső döntés meghozatala előtt megfontolja, 

4. a döntés indokairól írásban tájékoztassák.
 

1.1.4. Az egyes kormányzati szervek szabályzatai és a kollektív tárgyaláshoz való jog viszonya

E körben a szabályzatok jogi kötőereje és a kollektív tárgyaláshoz való jog viszonya elsősorban a következő két tényezőtől függ: a federális szerv mely szintjén hozták a szabályzatot, illetve, milyen szintű kollektív tárgyalási egységben merült fel a kollektív tárgyalási javaslat.

A federális szerv legfelső szintjén, illetve az alatt meghozott szabályzatok általában nem képezik akadályát a kollektív tárgyalásnak. Ez alól kivételt az az eset képez, ha az FLRA szerint a szabályzat meghozatalát kényszerítő szükség alapozta meg. Ha van kollektív tárgyalási kötelezettség, akkor az egymással ellentétes szabályzatok és kollektív szerződések esetén a kollektív szerződések alkalmazandók, mind azonos szintű normák, mind különböző szintű normák esetén.
1.1.5. A kollektív szerződések végrehajtása arbitráció útján (grievence arbitration)

Az Egyesült Államokban az arbitráció a munkaügyi szabályok kikényszerítésének alapvető útja (a bírósági eljárás helyett). Igaz ez a federális szektorban megkötött kollektív szerződésekre is. A federális szektorban a kollektív szerződések végrehajtására vonatkozó munkaügyi (jog)vitákban meghozott arbitrátori döntések felülvizsgálatára elsősorban a FLRA rendelkezik hatáskörrel. 

Az FLRA arra a következtetésre jut, hogy ha az arbitrátor határozata nem megfelelő (deficient), azaz:
1. mert az ellentétben áll valamely jogszabállyal, rendelettel vagy szabályzattal (rules or regulations), vagy 

2. azokhoz hasonló alapon, amelyeket a federális bíróságok is alkalmaznak a privát szektor munkaügyi kapcsolataiban,

akkor az FLRA meghozhat minden olyan döntést, vagy javaslatot tehet az arbitrátor határozatával összefüggésben, amelyet szükségesnek, illetve az alkalmazandó joggal és szabályzatokkal összhangban állónak tart. 

Ha az arbitrátor határozatát nem támadja meg egyik érdekelt fél sem a közléstől számított 30 napon belül, akkor a határozat jogerőre emelkedik, és a federális szerv a határozatot végrehajtja. A határozat elmaradt bér megfizetésére is kötelezheti a federális szervet.

Az FLRA joggyakorlata szerint a Federal Arbitration Act szabályait nem lehet alkalmazni a federális szektor munkaügyi arbitrációira.

A federális munkaügyi arbitrációs döntések az alábbi alapon támadhatók az FLRA gyakorlata szerint:

a) A határozat ellentétben áll jogszabállyal (rule or regulation).
b) Az arbitrátor hatáskörén kívül eső tárgyban döntött.

c) A határozat lényege nem következik a kollektív szerződésből.
d) A határozat részleges, kétséges, vagy ellentmondásos, és ezért végrehajthatatlan.

e) A határozat a tényállás tekintetében lényeges tévedésen alapszik. 

f) Az arbitrátor elfogult volt.

g) Az arbitrátor elutasított valamely lényeges bizonyítási indítványt.

1.1.6. Arbitráció érdekvitákban

Ha a szakszervezet és a federális munkáltató nem tud megállapodni a kollektív szerződés tartalmában, akkor ezt nem sztrájk útján, hanem arbitráció útján kell eldönteni. A kollektív érdekvitákban  alkalmazandó szempontokat a közel egy évszázados gyakorlat alaposan kimunkálta a magánszféra tekintetében. Ezeket a szempontokat alkalmazzák a közszféra érdekvitáinak megoldására is, sokszor azon az alapon, hogy a gyakorlat által kimunkált szempontokat valamely jogszabály, pl. az egyes államok törvényei taxatív felsorolásban rögzítik.

Így például Michigan állam rendőrségi és tűzoltósági arbitrációs törvénye (Michigan Police and Firemen’s Arbitration Act) értelmében az arbitrátornak az alábbi szempontok alapján kell az érdekvitában döntenie:

a) A munkáltató döntési kompetenciája.

b) A felek követelései.

c) A közösség érdeke és jólléte valamint az adott kormányzati szerv pénzügyi teljesítőképessége.

d) A vitában álló munkavállalók bérezésének, munkaidejének és munkafeltételeinek összehasonlítása más munkáltatónál hasonló feladatot ellátó munkavállalók, illetve általában a munkavállalók bérezésével, munkaidejével és munkafeltételeivel:

(i) hasonló településeken a közszolgálatban,

(ii) hasonló településeken a magánszférában.

e) Fogyasztói árak és a megélhetési költségek.

f) A munkavállalók által jelenleg húzott jövedelem, beleértve a munkabért, a szabadságot, a szabadidők más formáját, biztosítási és nyugdíj juttatásokat, egészségügyi és kórházi ellátási juttatásokat, a munkaviszony folyamatosságát és stabilitását, és más juttatásokat.

g) A fenti körülményekben, az eljárás időtartama alatt bekövetkezett bármely változást.

h) Minden egyéb, a fentiekben fel nem sorolt olyan tényezőt, amelyeket általában vagy hagyományosan figyelembe szoktak venni a bérek, a munkaidő és a munkafeltételek meghatározása során kollektív tárgyalásokon, mediáció, tény-megállapítási eljárás, arbitráció vagy más eljárások során, a közszférában vagy a magánszférában.

Az arbitrátori gyakorlat szerint, az alábbi szempontok jutnak érvényre:

1. Elsősorban az általában követett gyakorlat. Minthogy az arbitrátor döntése a kollektív szerződést helyettesíti, az arbitrátornak elsősorban azt kell figyelembe vennie, hogy mi lett volna egy ésszerű és valószínű egyezség az adott feltételek mellett. Az összehasonlítás alapja helyileg hasonló tevékenységet folytató más munkáltató által biztosított javadalmazás. Ha ilyen nincsen, mint ahogy az a közszférában gyakorta előfordul, akkor egy hasonló települést kell alapul venni. A hasonló települések meghatározásakor a gyakorlat szerint elsősorban az alábbi tényezőket veszik figyelembe: 1. a környék meghatározó nagyobb városától való távolság, 2. népesség, 3. az összehasonlítási alapul szolgáló munkáltató alkalmazottainak száma, 4. az összehasonlítási alapul szolgáló munkáltató költségvetése, 5. a szakszervezet ereje. 

Az összehasonlítható helyzetben lét során az alábbi különbségeket szokták figyelembe venni:

· végzettség, képességek,

· felelősség,

· a munkaviszony folyamatos jellege

· veszélyes munka vagy rossz munkakörülmények

· földrajzi különbségek

· munkabéren felüli juttatások

· ha az adott munkáltatónál hagyományosan magasabbak voltak a bérek, mint máshol

2. történetileg kialakult különbségek.

3. Megélhetési költségek. E vonatkozásban az arbitrátorok a Statisztikai Hivatal fogyasztói árindexére szoktak hagyatkozni. 

4. A munkáltató fizetési képessége. Ezt a szempontot általában úgy alkalmazzák, hogy ez súlyozza a más szempontok szerint kikalkulálandó bért. A bér nem direkt függvénye a munkáltató profitabilitásának, de a tartósan profitábilis cégek esetén az átlagos bérszínvonal fölé kalkulálják a béreket és vica versa. Ha a munkáltató a fizetési képtelenségének hiányára hivatkozik, ezt megfelelően bizonyítani is kell. 

1.2. Az egyes államok szabályozási megoldásainak áttekintése

Az 1960-as évektől egyre több államban megengedett a közszférában kollektív szerződést kötni és arbitrációban részt venni: egyesekben az összes közszolgálati alkalmazott vonatkozásában, míg másokban e jogok gyakorlásából bizonyos alkalmazotti csoportokat kizárnak. A közszférában a kollektív jogokat általában törvényi rendelkezések útján biztosítják, és csak az államok kisebbségében származnak e jogok az állami legfelsőbb bíróság jogértelmezéséből. 

1.2.1. A kollektív tárgyaláshoz való jog különféle variációi

A kollektív szerződési tárgyak hagyományos klasszifikációja az állami szférában is érvényesül: a kollektív tárgyalásnak az amerikai gyakorlat szerint vannak kötelező, tiltott, vagy megengedett tárgyai. 

Tilos kollektív szerződéses tárgyalást folytatni az olyan tárgyakról, amelyek tekintetében (1) jogszabály kifejezetten megtiltó rendelkezést tartalmaz, (2) ha a tárgyra kógens szabály vonatkozik, és ezáltal kizárt, hogy a felek abban megállapodást kössenek (3) a public policy megköveteli, hogy a tárgyról való döntés kizárólag a közszolgálati munkáltató kompetenciájában maradjon. Meg kell azonban jegyeznünk azt is, hogy általánosan követett gyakorlat értelmében, hogy ha egy tárgyról való érdemi rendelkezés ki van véve a  kollektív szerződések szabályozási tárgyai közül, akkor is, az annak végrehajtására irányuló rendet vagy az eljárási aspektusokat lehet kollektív szerződésben szabályozni, csakúgy, mint a federális szférában.

Ha  a megengedett tárgyak közé tartozik valamely kérdés, akkor a munkáltató szabadon dönthet, hogy tárgyalásba és megállapodásba bocsátkozik-e az adott kérdés tekintetében. Egy államban, New Jersey-ben azonban – kivéve a rendőrséget és a tűzoltóságot – jogszabály értelmében csak két kategória létezik a kollektív szerződéses tárgyakat illetően: kötelező vagy tilos tárgyalási tárgyak. 

Az Egyesült Államokban nem feltétlenül semmis az a közszolgálati kollektív szerződés, amely jogszabályba ütközik. Az ellentétes értelmű normák esetén, ha a kollektív szerződés nem tartalmaz erre nézve rendelkezést, akkor a bíróság jogosult abban a kérdésben állást foglalni, hogy melyik norma érvényes, a jogszabályba foglalt, vagy az attól eltérő kollektív szerződéses rendelkezés. Ha a jogszabály kifejezetten tiltja az attól való eltérést, akkor természetesen az abba ütköző kollektív szerződéses rendelkezés semmis. Van azonban arra is példa, hogy a közszolgálati munkaviszonyra vonatkozó jogszabály rendelkezése diszpozitív, tehát az attól eltérő kollektív szerződéses rendelkezés érvényes. 

1.2.2. Arbitráció az állami közszolgálatban 

A közszolgálati érdekviták megoldására azokban az államokban, ahol rendszeresítették a kollektív tárgyalásokat, az érdekviták megoldásának speciális tárgyalásos megoldására irányadó szabályokat is rögzítették általában állami szinten, vagy helyi rendeletekben: mediációt, ténymegállapítási eljárást, illetve általában arbitrációt is, ha az előbbiek esetleg nem vezetnek eredményre. A grievence arbitráció általános körű az állami alkalmazottak körében, gyakorlatilag az általánosan alkalmazott gyakorlatot követve.

Egyes államokban a vitamegoldási eljárásokat tartalmazó szabályok minden egyes közszolgálati alkalmazottra kiterjedő hatályúak, míg más államokban több olyan jogszabályt alkottak, amelyeknek csak a közszolgálati alkalmazottak egyes csoportjaira terjed ki a hatályuk, pl. rendőrökre, tűzoltókra, tanárokra, vagy a közlekedési dolgozókra.

A közszolgálati érdekvitákban folytatott arbitráció szabályozására az alábbi variációkat találjuk az egyes tagállamokban: 

· az arbitráció lehet önkéntes, vagy lehet kötelező, vagy csak bizonyos tárgyak tekintetében kötelező.

· az arbitrátor döntése lehet kötelező, ajánlásszerű, vagy a kettő elegye olyan értelemben, hogy bizonyos tárgyakra nézve kötelező, másokra nézve csak ajánlás jellegű. Ez utóbbi a leggyakrabban alkalmazott megoldás.

· az arbitrátor határozata lehet az arbitrátor szabad belátásán és mérlegelésén alapuló, vagy lehet valamelyik fél utolsó ajánlatához kötött. Ez utóbbinak is vannak variációi: lehet, hogy az arbitrátor valamelyik fél utolsó ajánlatának egészét kell kiválasztania és elfogadnia, vagy döntését tárgyanként is kialakíthatja úgy, hogy egy-egy tárgyra nézve fogadja el a felek valamelyikének utolsó ajánlatát (végső ajánlat módszere). 

· az eljárást illetően is tartalmazhatnak rendelkezéseket a jogszabályok: a tárgyalás menetére nézve, a jegyzőkönyv felvételére, a ténymegállapításra nézve, valamint a határozat indokolására nézve is.

· A közszolgálati arbitrációt előíró szabályok általában iránymutatást tartalmaznak  a mérlegelés szempontjait illetően. (Erre alább közlünk példát.)

· egyes jogszabályok a költségvetési szempontok figyelembe vételére is tartalmaznak előírásokat.

· A közszolgálati arbitrációt illetően általánosnak mondható, hogy a jogszabályok arbitrációs tanács felállításáról rendelkeznek, ahol tehát a felek is képviseltetik magukat, az elnöklő független arbitrátor mellett a tanácsban.

A mérlegelés szempontjait illetően jellemzően az alábbi körülményeket nevesítik a jogszabályok: más hasonló munkáltatónál alkalmazott körülményekkel való összevetés, a teljesítésre való képesség a munkáltató oldalán (költségvetési korlátok), a megélhetési költségek alakulása, a teljesítmény változása, a munkakör tartalmának változása, ideértve a munkakörrel együtt járó pl. egészségügyi kockázatok változását, a hagyományok, a tisztesség-méltányosság (equity), valamint a munkaerő piac jellemzői.
 
A pénzügyi korlátok figyelembe vételét illetően egyes államok (pl. Wisconsin) előírják, hogy a helyi önkormányzati alkalmazottak bérigényét elsősorban a költségvetés teljesítőképessége alapján kell megítélni. 
Máshol, pl. Illinois-ban, a költségvetési megfontolások a mérlegelés általánosan irányadó szempontjainak egyik elemét képezik.

„Az arbitrációs testület a tényállást, a véleményét illetve határozatát az alábbi tényezők alapján alakítja ki:

1. a munkáltató törvényes hatásköre,

2. a felek által előterjesztett igények,

3. a közösség érdekei és jóléte, valamint a közigazgatási szerv pénzügyi teljesítőképessége alapján,

4. a javadalmazás, a munkaidő, valamint az egyéb munkakörülményeknek összehasonlító jellegű megállapítása, ahol az összehasonlítás alapja a 

a. más hasonló településen a közszférában,

b. más hasonló településen a magánszférában 

irányadó javadalmazás, munkaidő valamint az egyéb munkakörülmények.

5. a vásárlói index, amelyet a köznyelv megélhetési költségeknek nevez,

6.  a munkavállalók jelenlegi javadalmazása, ideértve a munkabért, a fizetett szabadságot és más fizetett szabadidőket, a biztosítási és nyugdíj juttatásokat, az egészségbiztosítási ellátásokat, a munkaviszony stabilitását és folyamatosságát, valamint más juttatásokat.
7. Minden olyan változást, amely a fenti tényezőkben az arbitrációs eljárás alatt bekövetkezett.

8. Minden egyéb olyan körülményt, amelyet általában vagy hagyományosan figyelembe szokás venni a javadalmazás, a munkaidő valamint a más munkakörülmények meghatározásakor a kollektív tárgyalások, mediáció, ténymegállapítási eljárás, arbitráció során, vagy egyébként a felek közötti tárgyalások alkalmával, a közszférában vagy a piaci szférában.


2. Munkaügyi kapcsolatok és munkaharc a közszférában Franciaországban 
A francia közszolgálat felülvizsgálata, átalakítása az új piaci szemléletű közszolgálati menedzsment módszerei alapján napjainkban van folyamatban. A francia közszolgálat azonban nehéz diónak bizonyul, nem is elsősorban a jogi szabályozás tartalma, hanem  a francia közszolgálati munkaügyi kapcsolatok szociológiai jellemzői miatt. 

Az elmúlt két évtizedben a közszolgálat jogi megközelítésű részleges modernizációja megtörtént, a baloldali kormányok alatt a szakszervezetekkel való konzultációt követően, a kialkudott egyezségeknek megfelelően, míg a jobboldali kormányok alatt a konzultációs kötelezettség negligálása mellett. 

2.1. A közszolgálat jogi szabályozásának rendszere és változásai

A francia állammodellben az állam elkülönül az állampolgároktól, sőt felettük áll, és irányítja azokat. A XIX. szd. szuverenitás elmélete valamelyest átalakult az ipari forradalom után, és hangsúlyos lett az államnak az a felelőssége, hogy közszolgáltatásokat biztosítson az állampolgároknak. Az állam mint munkáltató felettes és egyedi jellegét nem ásta alá új ideológia, és az ún. Státushoz tartozó köztisztviselők jogviszonyát továbbra is a jogszabály által biztosított jogok és kötelezettségek jellemezik. (A „Státus” ezt a jogszabályokon nyugvó jogállást jelenti.)
A 80-as évek elején Franciaországban közigazgatási és közszolgálati reformot hajtottak végre, és a közszolgálatot a jogalkotási folyamat négy törvénnyel osztotta fel. Ebben a felosztásban az ágazati és a közigazgatási szempontok együtt jelentek meg. A törvények a következők: az 1983. évi 634. törvény a közszolgálati dolgozók jogairól és kötelességeiről, az 1984. évi 16. törvény az állami köztisztviselőkről, az 1984. évi  53. törvény a kommunális közszolgálati dolgozókról, valamint az 1986. évi 33. törvény a közkórházak alkalmazottainak jogállásáról. Ezen kívül az egyes ágazatokra külön törvények is vonatkoznak, és a nem hivatalnokként alkalmazottakra is hatályban van egy 1987-es dekrétum. 

A közszolgálati jogviszony tartalmát illetően meghatározó az 1983-ban megalkotott 634. sz. törvény. A közszolgálati dolgozó eszerint köteles egész szakmai tevékenységét annak a feladatnak áldozni, amelyet a közösség számára végez, semmilyen egyéb, haszonszerzésre irányuló magántevékenységet nem folytathat. A köztisztviselő úgymond engedelmességi kötelezettséggel tartozik, be kell tartania a szakmai-etikai követelményeket, hivatalának gyakorlásában semleges magatartásra kötelezett. Egyéb kötelezettségek mellett (mint az ún. mobilitási kötelezettség, a közszolgálaton kívüli magatartásbeli kötelezettségek, a kijelölt helyen történő lakás, a köztisztviselőhöz méltó magatartás) bizonyos jogokat is megfogalmaz a törvény, az egyéni alapjogok közül biztosítja a vélemény-nyilvánítási szabadságot azzal, hogy ez nem sértheti a semlegességet. A statútum részletesen szabályozza az illetményrendszert, továbbá meghatározott tisztviselők esetében az ún. gondoskodási kötelezettséget, a munkaidőt, a pihenőidőt, valamint a felelősségi viszonyokat. 

A szűkebb értelemben vett köztisztviselői jogviszony kinevezéssel és beiktatással keletkezik, a kinevezést szabályozott pályázat előzi meg. A pályázók közötti rangsort a pályázatot kiíró szervtől független zsűri állapítja meg, de a kinevezőnek nem feltétlenül eszerint döntenie, ugyan csak a zsűri által javasolt személyek közül választhat. 

A Státushoz nem tartozók tekintetében a következő csoportok különíthetők el: 

· Az állami közszolgálati alkalmazottak. Ide tartoznak a nem teljes munkaidős, illetve szezonális, vagy alkalomszerű feladatot ellátók, valamint akik nem tartoznak egyetlen ágazathoz, testülethez sem, munkájuk azonban szervesen kötődik ezek tevékenységéhez. Őket általában szintén határozott időre alkalmazzák. A jogviszony általában kinevezéssel keletkezik, azonban az egy, meghatározott feladatra alkalmazottakkal munkaszerződést kötnek. Az 1986. évi januári dekrétum minimális feltételeket rögzít csupán a hivatalnoknak nem minősülő állami alkalmazottak tekintetében.

· Az önkormányzatok hivatalnoknak nem minősülő alkalmazottaira hasonló szabályok vonatkoznak. Általában határozott időre létesítenek jogviszonyt, de ha valamilyen magasabb szintű tevékenységre alkalmaznak hivatalnoknak nem minősülő közszolgálati alkalmazottat, hasonló kiválasztási eljáráson kell keresztül mennie, mint a hivatalnoknak. Ebben az esetben jogviszonya általában kinevezéssel keletkezik. 

· Az állami egészségügyi szolgálat alkalmazottai hivatalnoknak nem minősülő személyek, rájuk a közjogi szabályok érvényesülnek, azzal, hogy jogviszonyuk szerződéssel keletkezik, de a jogviszony tartalmát egyes elemeiben a magánjog szabályi szerint kell megítélni. 

· A magánjogi szerződéssel alkalmazott személyek jogviszonyaira általában a magánjogi szabályokat kell alkalmazni, azzal azonban, hogy az alkalmazottak egyes kategóriájára bizonyos közjogi szabályok is vonatkoznak. 

A közszolgálat piaci szemléletű átalakításának ma az az egyik legnagyobb gátja, hogy a vita nem a közszolgálat szakmai szempontjai szerint, hanem ideológiai megfontolások szerint zajlik. Az átalakítást pártolók a Státust a bürokratikus állam utolsó fellegvárának nevezik, amely akadályozza a nemzet versenyképessé válását. A szakszervezetek ellenben arra hivatkoznak, hogy a közszolgálat pártatlanságát, mindenki számára való hozzáférhetőségét biztosító szabályok  Franciaország utolsó védőbástyái az egyeduralomra törő angol-szász liberalizmussal szemben vívott harcban. A közszolgálat ésszerű reformját, mértéktartó és konszenzusra alapuló átalakítását valószínűleg a túlpolitizáltság és túlideologizáltság akadályozza.

A köztisztviselők jogállását az általánosan a törvényi szinten szabályozott Státus, valamint ennek a végrehajtására, az adott korporáció (corp)
 által kiadott szabályok vonatkoznak, amelyhez a köztisztviselő tartozik. A korporáció valamely szakmai szempont alapján képződő csoport. 

A korporáció a közszolgálat szervezeti váza, ami az alkalmazotti oldalt illeti. Mindenki tartozik valamelyik korporációhoz, amely olyannyira meghatározza a köztisztviselő státusát, hogy ő elsősorban valamely korporáció tagja, s csak utána köztisztviselő. A korporációk keretében a munkáltatók és a szakszervezetek gyakorlatilag együttdöntenek a személyzeti kérdésekben, jogilag el nem ismert, de valójában létező, fogalmilag  kollektív tárgyalásoknak minősülő együttműködés keretében.
 Ez az eljárás azonban jogilag nem kollektív szerződés létrehozására irányuló kollektív tárgyalás.
A köztisztviselők illetményrendszere és a bérek meghatározása meglehetősen centralizált, főként egyoldalú kormánydöntések eredménye. A kormány dönt abban, hogy mennyivel emelik a közszolgálatban alkalmazottak illetményeit évente, a három kategóriát tartalmazó bértábla segítségével. A tábla egyes besorolási fokozatai itt is illetmény-sávokat tartalmaznak. Az alapbér megállapításánál figyelembe kell venni a képzettségi szintet, a szolgálati idő hosszát, és néhány más tényezőt is. A differenciálásra egy bonus-rendszer segítségével van mód, de e közszféra bérei sokkal kevésbé differenciálódnak ennek alapján, mint a versenyszféra munkavállalóinak bérei. 

Ennek ellenére működnek konzultatív testületek, amelyek a bérekkel és a munkafeltételekkel kapcsolatos tárgyalásokat folytatják. Általánosan azt lehet mondani, hogy a bérekről központi konzultáció folyik és a kormány ezután dönt, míg az egyéb munkafeltételekről helyi konzultációt folytatnak. Külön rendszerben konzultálnak a helyi önkormányzatokhoz tartozó alkalmazottak béreiről, a Helyi Közszolgálat Legfelsőbb Tanácsában (Conseil superior de la Fonction Publique territoriale, amely 40 fős konzultatív testület) központi szinten a szabályozás és a bérezés kérdéseiről, az ún. Közös hivatali bizottságokban (Commissions paritaires administratives, 6 ilyen bizottság működik a közszolgálati alkalmazottak csoportjainak megfelelően) sepciális kérdésekről konzultálnak, míg az ún. Szakmai Közös Bizottságokban (Comités techniques paritaires) a munkakörülményekről, a munkabiztonság kérdésiről folyik konzultáció. 

Franciaországban a szakszervezeti szervezettség a versenyszférában is alacsony. A francia közszférában működő öt szakszervezeti szövetség az alkalmazottak 3-4%-át tömöríti, szervezési területük részben szakmától, illetve ágazattól függő (külön szervezethez tartoznak például az egészségügyben, a rendvédelmi szerveknél, a közszolgáltató vállalatoknál dolgozók), részben közigazgatási szintek szerinti. A szakszervezetek súlya részben azok országos helyzetétől, részben pedig a szakszervezetek választásokon mért reprezentativitásától függ.

A munkaadói oldal képviseletét a következő szervek látják el: Minden közszolgálati alkalmazott tekintetében a legfőbb munkaadói szerep a közszolgálati miniszteré, mellette munkáltatói funkciókat lát el a Közszolgálati Főigazgatóság, (DGAFP),  a Pénzügyminiszter (ellenjegyzi a megállapodásokat), az Államtanács és a helyi közigazgatás képviselői, néhány tárgyaló delegációt alkotva.

A korporáció, amely tehát a munkaügyi kapcsolatok szempontjából is meghatározó, egy-egy szakma szervezete, amelynek a jogállását az állam biztosítja, jogszabályokon és önszabályozáson alapul a működése, amelynek tagjai sorába ismert feltételek alapján lehet felvételt nyerni. A korporáció megtestesíti a kollektív identitást és a szakmai kultúrát. A korporációknak a francia társadalomba szervesen belenőtt rendszere meglehetősen ellenáll az átalakítási szándékoknak. 

A jogállásra vonatkozó szabályozás kiterjed a közszolgálati jogviszony alapvető aspektusaira. Az elemzők a szabályozás egységességét, a közvetlen vezető szimpátiájától-antipátiájától való védettséget, valamint a politikai változásoktól független, stabil közszolgálat létét hangsúlyozzák a szabályozás előnyeként.  Kétségtelen, hogy a hagyományos francia megközelítésben  „jó közszolgálat” semmilyen módon nem kapcsolódik össze a hatékonyság, vagy gazdaságosság kritériumaival. A minden személyes vonásoktól megfosztott francia közszolgálati rendszerben épp ezért nehezen lehet adaptálni azt a menedzseri szemléletű követelményt is, hogy mindenkit személy szerint kell minősíteni. 

Az első Status szabályozást 1946-ban hozták, majd ezt többször módosították, így például a 80-as években a központi közigazgatás decentralizációjához igazították a közszolgálati jogállásra vonatkozó szabályokat.

A Conseil d’Etat (legfelsőbb közigazgatási bíróság feladatát ellátó, és a közigazgatásban a legfontosabb szakpolitikákat generáló szerv) 2003. évi értékelése szerint a korporációk egyrészről biztosítják a közszféra stabil és világos vezetését, másrészről azonban a rendszer rigiditásának is a legnagyobb forrásai az alábbi okok miatt: a korporáció a jogviszonyban töltött idő alapján automatikus előrelépés jogát és bizonyosságát biztosítja, és azáltal a feljebbjutás független a tényleges képességektől, tudástól. A korporációk belső képzési lehetőségeket is fenntartanak, amely az adminisztratív feljebbjutás feltétele és biztosítéka is. Ez a rendszer a magasan képzett külső jelentkezők egyre nagyobb aránya miatt is erodálódik. A legnagyobb probléma viszont egy meglehetősen francia endémikus jelenség, hogy a feljebbjutás a korporáción belül történik, és ez gyakorlatilag teljesen független a ténylegesen ellátott munkakörtől. Az sem bizonyos, hogy a köztisztviselő az eredeti, korporációhoz illeszkedő munkakörében dolgozik, hiszen mintegy 80.000 köztisztviselőt a korporációk kölcsönadják - kiküldik valamely más munkavégzési helyre. Ez a lehetőség valójában biztosítja a rendszer és a munkaerő felhasználásának bizonyos rugalmasságát, ugyanúgy, mint a tényleges munkaerő kölcsönzés egyre terjedő gyakorlata.

Mériaux szerint a francia közszolgálat reformjának nem a jelenlegi jogi szabályozás a legnagyobb akadálya, hanem annak végrehajtásának módja, az, ahogyan a szociális partnerek megerősítik a csíráiban meglévő rigiditást a napi gyakorlatukon keresztül. A korporációkat illetően azt az álláspontot képviseli, hogy azok a francia társadalom szerves részei, amelyek megtestesítenek értékeket és amelyek megváltoztatása átalakítása nem történhet meg egyik-napról a másikra.

A gyakorlatot illetően rávilágít, hogy a korporációkon belül folyó jelenlegi személyügyi gyakorlat a munkáltatók és a szakszervezet közötti, szigorúan meghatározott rendben lefolytatott konzultáció szerint zajlik, ahol a felek együttesen döntenek a személyügyi kérdésekben, a lehető legpontosabban alkalmazva a szabályokat, az eset egyéni aspektusainak mérlegelése nélkül. Eredetileg is ez volt a rendszer célja: a köztisztviselőre világos, egyértelmű szabályok legyenek alkalmazandók, mindenféle munkáltatói hatalomnak való kiszolgáltatottság nélkül.  A rendszer tehát az automatizmus szerint működik, mindenekelőtt a bérek, az értékelés és a kinevezések vonatkozásában. A szakszervezetek különösen pártolják ezt az automatizmust, mivel ez eredményezi a legkevesebb feszültséget a köztisztviselők között  és ez tartja fenn a köztisztviselőkben leginkább az egymáshoz és egyazon közösséghez való tartozás tudatát. 

Kutatók rámutattak, hogy nem elsősorban a szabályok, hanem azok alkalmazásának módja vezet ahhoz, hogy a kinevezési döntésekben csak és kizárólag a jogviszonyban töltött idő számít, és a személyes kvalitásokat gyakorlatilag egyáltalán nem veszik figyelembe. A szabályozás elvileg lehetőséget ad arra, hogy a személyes rátermettséget valamilyen módon elismerjék, illetve rossz teljesítményt szankcionálják, de ezen szabályokat gyakorlatilag negligálják a korporációk szociális partnerei. 

A rendszer funkcionális hibája abból következik Mériaux szerint, hogy a személyzeti döntéseket a korporációkban hozzák meg, és nem ott, ahol hatékony menedzsmentet követelő problémák felmerülnek. Ezért úgy ítéli meg, hogy sem az 2002 áprilisi értékelési rendszernek, sem a teljesítménytől függő bérezésre való törekvésnek nem lesz lényegi hatása a jövőben addig, amíg a korporációkon belül nem változik meg a döntési mechanizmus. Álláspontja szerint a korporációkon belüli munkaügyi kapcsolatok átalakítása a francia közszolgálat fejlődésének záloga. 

2.2. Érdekviták megoldása a közszolgálatban

Az érdekviták megoldásában a munkaharcos módszerek dominálnak. A jogi szabályozás elsősorban a felek egymás közötti tárgyalásaira helyezi a hangsúlyt az érdekviták megoldásában, és a külső, harmadik fél beavatkozását csak ezt követően rangsorolja. Elvileg jogilag szabályozottak a konsziliáció, mediáció és arbitráció jogintézményei, ezeket azonban a szociális partnerek gyakorlatilag nem alkalmazzák.

2.2.1. Sztrájkjog az Alkotmányban

A francia sztrájkjog szabályozási elvei nagyon hasonlítanak a magyar szabályozáshoz:

A sztrájkhoz való jogot az Alkotmány garantálja 1946-tól kezdődően olyformában, hogy a ’sztrájkhoz való jogot az ennek szabályozására irányuló törvények keretei között lehet gyakorolni’ – amely szabály tartalmában teljesen megegyezik a magyar szabályozási megoldással. A sztrájkhoz való jog tehát alkotmányos alapjog, szabadságjog, amelyet ugyan a munkavállalók kollektíven gyakorolnak, mégis vannak egyéni jogot keletkeztető aspektusai is. S minthogy a sztrájk jogának gyakorlása nem szakszervezeti jog, annak gyakorlása szakszervezeti jóváhagyás vagy részvétel nélkül is jogszerű. A sztrájkjog kereteinek kijelölése Franciaországban is törvényi szinten történik, de a bíróságok is alapvető szerepet játszottak a sztrájkra vonatkozó joganyag formálásában. 

2.2.2. Sztrájkjog a közszférában

A sztrájkaktivitás még francia mértékkel is jelentős a közszférában: az összes sztrájkkal töltött munkanapok 67%-a a közszférában folytatott sztrájkokhoz kötődik, hozzátéve azonban azt is, hogy a francia közszféra sokkal szélesebb kört fed le, mint a magyar közszolgálat, amely viszonyai vizsgálatára jelen kutatás irányul. 

Külön törvény szabályozza a sztrájkjog részletszabályait a közszférában: a közszférában folytatott sztrájkokról szóló 1963. július 31. napján meghozott törvény. A törvény hatálya kiterjed a közszolgálatra, a helyi és területi önkormányzatok által foglalkoztatottakra, és ezen felül a közüzemi vállalatok, valamint az állami tulajdonban álló gazdasági társaságok munkavállalóira. A bírói gyakorlat értelmében a Francia Nemzeti Bank, A Francia Atomenergia Ügynökség, a kórházak, a Francia Elektromos Művek, a RATP (a párizsi regionális közlekedési vállalat) munkavállalói sztrájkja is a közszféra sztrájkjogát szabályozó törvény hatálya alá tartoznak. 

E törvény értelmében a munkavállalók egy csoportja nem élvezi a sztrájkhoz való jogot: a rendőrség, a fegyveres erők, a büntetésvégrehajtási szervezet tagjai, a magisztrátusok, a prefektusok és helyetteseik, a bírák, és a Belügyminisztérium meghatározott osztályainak köztisztviselői. Rajtuk kívül minden más közszférában foglalkoztatott alkalmazott gyakorolhatja a sztrájkhoz való jogot, a speciális eljárási szabályokat lefektető 1963. évi törvény keretei között.

A jelen szabályozás meglehetősen szűk körben teszi lehetővé, hogy kollektív szerződések szabályozzák a sztrájkhoz való jogot, de a jogfejlődés jelenlegi tendenciái arra mutatnak, hogy a jövőben a kollektív szerződések ebben nagyobb szerepet fognak játszani.

A közszféra sztrájkjogának gyakorlásához speciális szabályok kötődnek:
Az értesítési kötelezettség

A közszféra sztrájkjogát illető elsődleges speciális szabály az, hogy a sztrájk megkezdését megelőzően a munkáltatót (vagy más hatóságot) a tervezett sztrájkról értesíteni kell. Az értesítés kiadására reprezentatív szakszervezet köteles. Ebből indirekten az következik, hogy a francia közszolgálatban a sztrájkhoz való jog alapvetően a reprezentatív szakszervezetekhez kötődik, bár ezzel ellentétes bírói jogértelmezés is született: ahol nincs reprezentatív szakszervezet, jogszerű az a sztrájk is, amelyet előzetes értesítés nélkül, vagy nem szakszervezettől származó értesítést követően szerveznek. 

Az értesítési kötelezettséget legkésőbb a sztrájk kezdetét 5 nappal megelőzően kell teljesíteni. Abban meg kell jelölni a tervezett sztrájk helyét, kezdetét és időtartamát (határozott vagy határozatlan idejű). Az értesítés alapján kérelmet lehet benyújtani a bíróságra, kérve a tervezett sztrájk betiltását vagy elhalasztását. A bírói gyakorlat kialakította a mérlegelés szempontjait: a bíróság nem bírálhatja felül a sztrájkot a sztrájkcélok alapján. Minthogy a sztrájk alkotmányos alapjog, a bíróság nem bírálhatja felül a sztrájkolók sztrájk által elérni kívánt céljait. A körülményekre, különösen a közösségnek okozott sérelem alapján van alap a sztrájk elhalasztására, ez történt például valamely a szabadságolási idény kezdetére kitűzött légiforgalmi sztrájkkal. 

Az értesítés elsődleges célja az, hogy az azzal érintett személyek (ügyfelek, megrendelők, páciensek, stb.) fel tudjanak készülni a sztrájkra. 1982. óta az értesítésnek van egy másodlagos célja is: az értesítést követő időszakra fennáll a tárgyalás kötelezettsége is annak érdekében, hogy a felek a vitát tárgyalásos úton megpróbálják megoldani a sztrájk meghirdetett időpontja előtt. Ezt a kötelezettséget a bírói gyakorlat nem kényszeríti ki, mivel annak jogi háttere meglehetősen hézagos. A közszférában van ugyan ilyen tárgyalási kötelezettség, de jellemző, hogy magas szintű közigazgatási szervek, pl. miniszter sem tesz eleget ennek a kötelezettségnek, és ezért a bíróság sem marasztalja el, mivel a tárgyalásnak gyakorlatilag jogi értelemben nincs egyértelmű célja: a közszférában a szakszervezeteknek nincsen kollektív szerződéskötési joga, ehhez képest a közigazgatási szervek vezetőit sem terheli kollektív tárgyalások folytatásának kötelezettsége. A privát szférában, ahol értelme lenne a tárgyalási kötelezettség előírásának, hiszen ott a felek érdemben tudnak tárgyalni és megállapodni a vitás kérdésekről, ott viszont a jogszabályok nem írják elő a tárgyalás kötelezettségét. 

A sztrájk folyamata

A közszférában tilos a rotációs sztrájk alkalmazása és a sztrájkolóknak biztosítaniuk kell a még elégséges szolgáltatást.

A rotációs sztrájk tilalmát mint vertikális, mind horizontális értelemben használják: nincs lehetőség sem arra, hogy egy munkáltató különböző telephelyei, vagy egy telephelynek a különböző szervezeti egységei eltérő időpontban kezdjenek el sztrájkolni, illetve arra sem, hogy a különböző foglalkoztatási csoportokhoz tartozók különböző időpontban kezdjenek el sztrájkolni. (A privátszférában nem áll fenn ez a szigorú tilalom.)

A még elégséges szolgáltatás biztosításának kötelezettsége az alábbi munkáltatókra terjed ki: légiközlekedés, ezen belül is elsősorban a légiirányítás és a légtér védelme, valamint a televíziók és a rádiók esetén minimális hírszolgálat. Más szektorokra nézve nincsen jogszabályi rendelkezés, mert evonatkozásban nem sikerült konszenzusra jutni. 

A közigazgatási legfelsőbb bíróság álláspontja értelmében az érintett közigazgatási szervek jogosultak, de nem kötelesek, a még elégséges szolgáltatás mértékének megállapítására. Ennek során azonban a normális működésnél alacsonyabb mértékű szolgáltatást lehet csak előírni, és az ezen feladatokat ellátó munkavállalók száma sem állapítható meg aránytalanul magas számban.  E joggyakorlatot az a kritika érte, hogy alsóbb fokú közigazgatási vezetők korlátozhatják a sztrájkhoz való alkotmányos jogot. A még elégséges szolgáltatás biztosítására irányuló közigazgatási jogosítványokat azzal szokták védeni és alátámasztani, hogy össze kell egyeztetni a közérdeket és egyes foglalkoztatási csoporthoz tartozók érdekeit, biztosítani kell a közszolgáltatások folyamatosságát, valamint biztosítani kell a személy- és vagyonbiztonságot.

A sztrájkhoz való jog korlátozhatóságát eredményező bírói gyakorlat fényében meglepő, hogy a privátszférában a bíróságok különös eréllyel óvják a sztrájkhoz való jogot. A privátszférában kollektív szerződés útján nem korlátozható a sztrájkhoz való jog, még olyan formában sem, hogy néhány napos előzetes értesítési kötelezettséget írjon elő a kollektív szerződés, a közszférában alkalmazott gyakorlathoz hasonló megoldást követve. Ha van is ilyen megállapodás, annak hatálya csak az abban részes felekre  terjed ki, de nem származik abból kötelezettség az egyéni munkavállalókra.

A sztrájk jogi következményei 

A jogszerű sztrájk következménye, hogy a sztrájkkal töltött napokra nem jár bér. Erre nézve a francia munkajog meglehetősen eltérő kalkulálási szabályokat ír elő a különféle foglalkozási csoportokra, attól függően, hogy milyen hosszú ideig tartott a sztrájk. A legkedvezőtlenebb szabály szerint akkor is egynapos bérlevonás jár, ha a sztrájk csak a munkanap egy részét tette ki. Más szektorokban a kieső munkaidőt pontosabban veszik számba, pl. félnap, óra szinten. 

A jogellenes sztrájkban résztvevőkkel szemben alkalmazható jogkövetkezmények általában valamilyen fegyelmi intézkedést (és nem a jogviszony megszüntetését) eredményeznek. 1963-ban a közszolgálati jogviszony szabályozó törvényt úgy módosították, hogy egy egyszerűsített fegyelmi eljárás keretében lehessen szankcionálni azokat, akik jogellenes sztrájkban vettek részt, ahol a jogellenesség származhatott akár az előzetes értesítés elmulasztásából, akár a rotációs sztrájk alkalmazásából. Ezen eljárás felveti a védelemhez való jog sérelmét.

Meglehetősen gyakori, hogy a sztrájk miatt valamilyen szolgáltatástól elesők kártérítési igényt érvényesítenek a közszolgálati munkáltatóval szemben. A munkáltatók szokásos védekezése az, hogy a sztrájk vis majornak tekintendő, tehát velük szemben felelősség nem érvényesíthető. 

A bíróságok általában elfogadják a munkáltatóknak a vis majorra alapított védekezését, mert igazolva látják, hogy bekövetkeztek a vis major fogalmi elemei: előreláthatatlan, elháríthatatlan és külső hatásnak minősítik a sztrájkot. A részletek tárgyalását mellőzve, azt lehet következtetésként levonni, hogy az elháríthatatlanság általában abból származik, hogy a sztrájkolók általában valami állami politikai (pl. társadalombiztosítási szabályok megváltoztatása, vagy a bérigény elutasítása miatt) döntés miatt robban ki, és ez valóban kívül esik az adott munkáltató (közigazgatási szerv vagy közüzemi vállalat) hatókörén, amely nincsen abban a helyzetben, hogy megoldja a sztrájk alapjául szolgáló érdekvitát. E körben a felelősségnek a munkáltató vezetése valamint a kormány közötti megosztása egyelőre nem tisztázott.

A szakszervezetekkel szemben az alkotmányban rögzített sztrájkjog gyakorlása miatt kártérítési igényt érvényesíteni nem lehet a francia munkajog szerint. Kártérítési felelősség csak akkor jön szóba, ha a szakszervezet előzetes értesítés nélkül sztrájkolt, vagy ha személy vagy vagyonbiztonság sérült a sztrájk alatt. 

A kollektív fellépés sztrájkon kívüli formái a közszolgálatban

Előfordul, hogy a sztrájkolók nem szüntetik be teljesen a munkavégzést, hanem csak részben tesznek eleget a munkaköri kötelezettségüknek: a párizsi tömegközlekedésben volt, hogy úgy sztrájkoltak a jegykezelők, hogy nem érvényesítették a jegyeket, vagy hogy a villamos művek munkavállalói nem hajtották végre azokat a kapcsolásokat, hogy a fogyasztók ténylegesen vételezhessék az áramot. A polgári bíróság álláspontja szerint a jegykezelők akciója nem volt sztrájk, tehát velük szemben lehetett fegyelmi ellenlépést tenni. A közigazgatási bíróság álláspontja szerint viszont jogszerű a részleges bérvisszatartás akkor, amikor a munkavállalók csak egyes résztevékenységek végrehajtását függesztik fel. Minthogy jogszerű sztrájk következménye is lehet e részleges bérvisszatartás, a közigazgatási bíróság fenti álláspontjából indirekten az is következik, hogy megfelelhet a sztrájk fogalmának az a tevékenység is, amikor a munkavállalók nem függesztik fel teljesen a munkavégzést, hanem csak annak résztevékenységeit. 

A békekötelem hiánya a versenyszférában 

Franciaországban nincs olyan szabály, amely megtiltaná a sztrájkot a kollektív szerződés hatálya alatt: nincsen még olyan relatív sztrájktilalom sem, amelynek értelmében tilos lenne sztrájkolni a kollektív szerződésben szabályozott kérdésekben a kollektív szerződés hatálya alatt. A francia munkatörvénykönyv L.135-3 szakasza kizárólag akként rendelkezik, hogy a szerződő felek kötelesek elkerülni minden olyan magatartást, amely veszélyeztetné a kollektív szerződés megfelelő végrehajtását. E fordulat jogi tartalma meglehetősen bizonytalan, és a bírói jogértelmezés sem ennek értelmezésére iránymutatást.

A vita megelőzésének kollektív szerződésekben rögzített módjai

A jogszabály nem kötelezi a feleket a sztrájk elkerülése céljából tárgyalások folytatására sem közvetítés, sem döntőbíráskodás formájában. A párizsi „BKV”-nál 1996-ban kötöttek vitamegelőzést célzó megállapodást a szociális partnerek, amelynek lényege „social alarm” (szociális jelzés) adása. A vészjelzést adhatja akár a szakszervezet, akár a munkáltató, és ezzel megindul egy öt munkanapon át tartó egyeztetés, amely zárulhat megállapodással vagy az eltérő álláspontok írásba foglalásával. A megállapodást úgy értékelték, mint egy törekvést az érintett munkavállalók gazdasági és szociális érdekeinek érvényesítésére irányuló kollektív fellépésnek, az utasok érdekeinek, valamint a közszolgáltatás folyamatos biztosításában megnyilvánuló közérdek összehangolására irányuló törekvésnek. Kritika azon az alapon érte a megállapodást, hogy ez gyakorlatilag meghosszabbítja a törvényes előzetes értesítési határidőt. A szociális jelzés eljárást mintegy száz alkalommal kezdeményezik évente. Hatására csökkent a sztrájkot megelőző értesítések száma. Ma már világosan látszik, hogy a már megtörtént esetek miatt szervezett sztrájkok esetében a jelzési eljárás nem hatékony: így például hatástalan maradt a tárgyalás abban a vitában, amikor a munkavállaló-társak azért sztrájkoltak, mert egy társukat a munkahelyen fizikailag bántalmazták.

A bírói gyakorlat tükrében, különösen a piaci szférát illetően, felmerül azonban a kétség, hogy a sztrájkjog gyakorlásának kollektív szerződésekben meghatározott eljárási feltételekkel való elnehezítése jogszerű-e? A piaci szférában valószínűleg töretlenül fog továbbra is érvényben maradni az a gyakorlat, hogy ha a kollektív szerződés tartalmaz is ilyen rendelkezést, az csak a megkötő felekre kiterjedő hatályú, de abból a munkavállalókra nézve kötelezettség nem háramlik. A közszférában részben más lehet a helyzet, hiszen ott a szakszervezetek kötelezettsége az előzetes tájékoztatás teljesítése, ennek megfelelően a szakszervezeteknek van törvényes kontrolljuk a folyamat felett. Mindazonáltal a szociális partnerek megállapodását mindenképpen korlátozza az a tény, hogy alkotmányos jogról van szó, tehát elsősorban a jogalkotó hatáskörébe tartozik sztrájkjogot korlátozó rendelkezések meghozatala, és kétséges, hogy erre nézve a szociális partnerek megállapodást köthetnek-e. 

1998-ban a Gazdasági és Szociális Tanács közzétette azon álláspontját, hogy mind a köz-, mind a piaci szférában szükség lenne a kollektív viták megelőzésére és békés rendezésének előmozdítására. A javaslat elsőként az információk összegyűjtésére, rendszerezésére, és a kutatás további irányainak, a szociális partnerekkel való együttes kijelölésére irányult. Másodsorban a javaslat a mediáció intézményének megerősítését indítványozta. A legfontosabb az összes javaslat közül azonban az, hogy a felek között folyamatosan fenn kell tartani a párbeszédet. 

A közszférában a folyamatos és hatékony párbeszédet számos tényező ássa alá: 1. nem világos, hogy a „munkáltatói oldalon” hogyan oszlanak meg  a hatáskörök a kormányzat és a munkáltató tényleges menedzsmentje között. 2. Nem megoldott Franciaországban sem az a kérdés, hogy hogyan lehetne decentralizálni a kollektív tárgyalásokat, amikor fennáll az igény a köztisztviselők munkaviszonyára vonatkozó döntések egységességére. 3. Ugyanúgy megoldatlan az a probléma, hogy hogyan lehet összeegyeztetni a közszolgálatban alkalmazottak érdek érvényesítéshez és sztrájkhoz való jogát a közszolgáltatások folyamatos biztosítására irányuló közérdekkel. (Supiot például felvetette, hogy ha már léteznek a tiltakozásnak a munka teljes beszüntetésével nem járó formái, akkor érdemes lenne ezeket például kollektív szerződések útján legalizálni, és megengedni az alkalmazásukat, hiszen ezek egyidejűleg biztosítják a kollektív fellépés lehetőségét és a szolgáltatások folyamatosságához fűződő közérdeket.)

3. Néhány mediterrán ország gyakorlatának összefoglalása

A mediterrán országokban – Franciaországgal szemben -  meglehetősen elterjedt gyakorlat a köztisztviselők szakszervezeteinek kollektív szerződéskötési jogát elismerni. 

Olaszországban a köztisztviselők jogviszonyát az 1983. évi 93. törvény, a hivatalnoknak nem minősülő alkalmazottak jogviszonyát az 1957. évi egységes rendelet rendezte. Az olasz közszolgálati jog szerint a köztisztviselőnek kötelessége tevékenysége során a hivatali, illetve az államérdekeket figyelembe venni, a követelmények szerint köteles munkáját ellátni, nem vállalhat olyan kötelezettséget, amely hivatali munkáját, illetve kötelezettségeinek teljesítését gátolná. A köztisztviselő jogviszonyát csak törvényben meghatározott esetekben lehet megszüntetni, illetve őt hivatalából eltávolítani. Joga van ahhoz, hogy olyan munkát végezzen, amely megfelel a közszolgálati hierarchiában betöltött státuszának. Ezek mellett megilletik azok a jogok, amelyek általában a munkavállalókat megilletik 

Az olasz közszolgálati jogban külön kategória az ún. magánjogi szolgálati jogviszony, amely alapvetően különbözik a köztisztviselői jogviszonytól, és a munkaviszonytól is. Az olasz rendszerben kivételes a közszolgálatban magánjogi szerződéssel alkalmazottak rendszere, bár a közszolgálat számos tevékenységét Olaszországban is magánjogi szerződés keretében látják el. Ezeken a területeken általában a magán munkajog szabályai érvényesülnek, méghozzá úgy, mintha a munkáltató is magánjogi jogalany lenne. Ezek a foglalkoztatási jogviszonyok szerződéssel keletkeznek, amelyek ugyan nem sokban különböznek egy kinevezési okirattól. 

1993-ban  Olaszországban megtörtént a közszolgálat első reformja, amikor is felcserélték a státusra épülő szabályozást egy sokkal rugalmasabb, alapvetően megállapodásra épülő szabályozási rendszerrel, bevezetve egyidejűleg a teljesítménytől függő bérezés rendszerét is. 1997-ben folytatódott a reform, kiterjesztve a már kipróbált szabályozást új alkalmazotti kategóriákra. 

Olaszországban van lehetőség mind kollektív tárgyalások folytatására, illetve kollektív szerződés kötésére, mind a sztrájkjog gyakorlására a közszférában. 1998 óta lehetőség van arra is, hogy ágazati, vagy akár helyi szintű kollektív szerződések szülessenek a közszférában. (Nemzeti szintű érdekegyeztetés korábban is létezett.) Nagy hagyományokkal rendelkező, alapvetően baloldali szakszervezeti mozgalom van, több kisebb szakszervezet mellett a CGIL, a CISL és az UIL tömöríti a közszolgálatban a szakszervezeti tagok nagy részét. A munkáltatói oldalon a kormány által létrehozott speciális ügynökség, az ARAN (Agency for Bargaining Representation of Public Administrations) a 90-es évektől kezdve fokozatosan átvette a korábban a munkaadókat képviselő szervezetek szerepét. Az ARAN nyolc albizottságban folytat tárgyalásokat a közszolgálat különböző szegmenseiben képviselettel rendelkező szakszervezetekkel, mintegy 50 szervezetet képvisel. Külön tárgyalásokat folytat a közszolgálati menedzsmenttel és az alkalmazottak képviseleteivel. A tárgyalások jól koordináltan, több szinten folynak.

1983-tól kezdődően a köztisztviselőket a jogszabály kilenc osztályba, ezen belül fizetési fokozatokba sorolta, a besorolás kritériumait részletesen rögzítette. A közszolgálati kerettörvény ennek megfelelősen alakította ki a díjazás rendszerét is. A kormány a minden évben készített “nemzeti gazdasági és pénzügyi programban” limiteket határoz meg, amelyen belül a tárgyalások folytathatók. Az egyes osztályokra vonatkozó mértékeket, illetve különbségeket kollektív tárgyalások útján határozzák meg. 

Kollektív tárgyalás folyik nemzeti szinten, amelynek eredménye a kollektív keretszerződés. Ezen belül 16 további szerződés (8-8 a közszolgálati alkalmazottak “alszektorainak” menedzsereire és beosztott alkalmazottaira nézve, amelyek között a magyar értelemben vett közalkalmazottak is megtalálhatóak) határozza meg az illetményeket és a foglalkoztatási feltételek más elemeit. Területi és helyi szintű kollektív tárgyalásokat is folytatnak. A tárgyalások erősen koordinált rendszerben folynak, a szektorok, illetve ágazatok szintjén kialakított megállapodásokat az ARAN választott ágazati bizottságai és a bíróság elé terjesztik jóváhagyásra. Amennyiben a megállapodás a jóváhagyást nem kapja meg, az alkufolyamat elölről kezdődik. Mindennek eredményeképpen a középszintű kollektív szerződések meghatározzák a bérek mintegy 80–95%-át, a fennmaradó részt alsóbb szintű megállapodások útján határozzák meg. 

Az 1998 óta hatályos szabályok értelmében a kollektív egyeztetésben való részvételhez a szakszervezeteknek minimum 5%-os reprezentativitással kell rendelkezni. (Olaszországban, hazánkhoz hasonlóan, nagy számban léteznek független szakszervezetek, amelyek korlátozott vagy helyi háttérrel rendelkeznek és ebből következően gyakran egyedi érdekeket képviselnek.) A kollektív szerződéses tárgyalások során egy ügynökség, az ARAN képviseli, pontosabban az egyes hatóságok kérésére képviselheti a kormányt, illetve részt vehet a tárgyalásokon.
 

Az új szabályok alapján 1998-ban többek között kollektív szerződés köttetett a minisztériumi alkalmazottakkal. 1999-ben két nemzeti kollektív szerződés is született. Az egyik a regionális és helyi önkormányzatokban dolgozó vezető alkalmazottak munkafeltételei tekintetében
, a másik a kormány, a rendőr szakszervezet (Sindacato unitario lavoratori di polizia, Siulp) és más szakszervezetek
 új nemzeti kollektív megállapodása a fegyveres és civil közbiztonsági munkavállalók vonatkozásában
. Ez utóbbi megállapodás valamennyi érintett alkalmazottra (pl. rendőrség, tűzoltóság) egységesen alkalmazandó. 
A négy évre szóló nemzeti keretmegállapodás témái többek között az alábbiak voltak: a decentralizált egyeztetések lehetséges témakörei; a műszakok szervezésének és elosztásának alapelvei, illetve a munkaidő és a túlmunka szervezésének feltételei; a munkavállalók továbbképzése; szociális juttatások. A megállapodás egyes kérdések szabályozását (pl. munkavédelem, nemek közötti egyenlőség) helyi szintre utalja.

1998-ban Portugáliában hasonló reform zajlott le: törvényi szinten meghatározták a kollektív tárgyalások illetve a konzultáció témaköreit. A konzultáció joga biztosított a közigazgatási szerv munkaügyi stratégiájának kidolgozása, a továbbképzési tervek kidolgozása, a közigazgatási szerv tevékenységének átalakítása, illetve a közigazgatási szervre vonatkozó jogi szabályozás vonatkozásában.
 

Spanyolországban az Alkotmány 103. cikkelye alapján született meg a 30/1984. törvény a közszolgálati dolgozók jogállásának átfogó szabályozásáról, ez az ún. közszolgálati statútum. A hivatalnoknak nem minősülő alkalmazottak jogállását e statútum felhatalmazása alapján külön rendeletek szabályozzák.

A köztisztviselői jogviszonyra vonatkozó 1984. év törvény részletesen szabályozza a kinevezés és a jogviszony megszűnés feltételeit, a munka díjazását, a többletteljesítmények ellenértékét. A köztisztviselőt megilletik a hagyományos munkavállalói jogok, de számos privilegizált joggal is rendelkezik (külön munkaidő-kedvezmények, illetve szabadságok), széleskörű szociális gondoskodásban részesül. (A köztisztviselőknek saját szociális biztosítási rendszerük van.) Ugyanakkor a köztisztviselőt terhelik mindazok a kötelezettségek, amelyek általában, így a hűség, az engedelmesség, amelybe beletartozik a jogszabályoknak történő alávetettség még abban az esetben is, ha az saját szakmai meggyőződésével ellentétes. 

A közigazgatásban foglalkoztatott nem hivatalnoknak minősülő alkalmazottak, illetve munkavállalók száma jóval kevesebb, mint a hivatalnokok létszáma, mivel a szabályozás egyértelműen rögzítette, hogy a közigazgatási tevékenység lényegét tekintve közjogi jellegű, ebből következően csak hivatalnokokkal tölthető be, és egyes munkahelyeket csak konkrét esetekben, konkrét feltételekkel lehet munkavállalókkal, azaz magánjogi szerződés alapján és jogviszonyban ellátni. 

Ilyen esetek, ha a feladat nem folyamatos, nem állandó, ha túlnyomó részben üzleti jellegű, vagy olyan, amelyhez nem szükséges közigazgatási ismeret. A közigazgatásban, illetve a közszolgálatban alkalmazott munkavállalókra döntően az Estatuto de los Trabjadores 35. § (2) bekezdése a munkajogi normák alkalmazását rendeli irányadónak. Ennek ellenére az 1984. évi 30. törvény meghatározza az alkalmazás feltételeit, amelyeket további végrehajtási szabályok részleteznek. 1992-től az említett munkavállalók alkalmazásának is feltétele a pályáztatás, illetve az álláshelyek nyílt kiírása. Egyes állások betöltéséhez a leendő munkavállalónak is vizsgát is kell tennie. 

Így Spanyolországban 1984-től kezdődően élvezik a köztisztviselők a kollektív tárgyaláshoz való jogot. 1990-től kezdődően a szakszervezetek és a kormány megállapodása alapján a kollektív tárgyalások tárgyait kiszélesítették, és olyan tárgyakban is kollektív tárgyalásokat kezdtek folytatni, amelyek megelőzően konzultáció tárgyai voltak.
 A közszolgálati munkaügyi kapcsolatok átalakítása 1997-ben tovább folytatódott. A kormányzat, bár joga lett volna törvényi úton szabályozni a kérdést, a közszolgálat fejlesztését konszenzusos úton kívánta megoldani. Ezért 1997-ben javaslatot terjesztett a szociális partnerek elé a közszolgálat vonatkozásában. Az egy évig tartó tárgyalások eredményeként a közszféra munkaügyi kapcsolatai a piaci szféra munkaügyi kapcsolataihoz hasonlóvá váltak, az országos tárgyalások mellett szektoriális tárgyalásokra épülnek. A felek rögzítették az információhoz és a kollektív tárgyaláshoz való jogot, valamint előírták a kollektív szerződések végrehajtásának ellenőrzésére irányuló közös bizottságok felállítását. 
A kollektív tárgyalások kiterjednek a bérekre, a kétoldalú munkaügyi kapcsolatok fejlesztésére, valamint a közszolgálatra vonatkozó jogszabályok konszenzusos módosítására.
  A Parlament itt is jóváhagyja a pénzügyi következménnyel járó kollektív szerződéseket, abban az értelemben, hogy ezeket bele kell foglalnia az éves költségvetésbe.
 

Korábban a közszférában korábban nem volt alkalmazható a sztrájk eszköze, de a 70-es évek óta folyamatosan enyhítettek a szabályokon. 1981-ben az Alkotmánybíróság mondta ki, hogy a közszolgálatban dolgozóknak is joguk van a sztrájkhoz, ha az nem veszélyezteti az állam biztonságát és a lakosság alapvető érdekeit. A szabályozás a 80-as években tovább finomodott, és az 1987-ben és 1992-ben elfogadott szabályok szerint a sztrájkban be kell tartani az arányosság elvét, a sztrájk nem akadályozhat más szektorokat a munkavégzésben, tisztességesnek kell lennie. A politikai és a szolidaritási sztrájk tilos, a meglepetés-sztrájk szintén. Ezek a jogok nem vonatkoznak a katonákra és más fegyveres testületekre, a bírákra, az igazságügyi tisztviselőkre és az államügyészségre. 

A kollektív szerződések betartásának ellenőrzésére működtetett közös bizottságok mellett az érdekviták megoldására az önkéntes arbitráció lehetőségét írták elő.


4. A skandináv országok példája, különös tekintettel Svédországra

Jelen fejezetben mindenek előtt a kollektív alku rendszerét mutatjuk be Svédországban, Norvégiában, Dániában és Finnországban, kiemelve azon belül a jogi szabályozás adta lehetőséget a közszférában, illetve az alternatív vitamegoldási eljárásokat. Mielőtt azonban a jogi és intézményi szabályozás részletes taglalására térnénk, rövid áttekintést aduk a munkaügyi kapcsolatok klasszikusnak tekintett ’skandináv modelljéről’, annak variánsairól, illetve a munkaügyi kapcsolatok szereplőiről és a kollektív alku változási trendjeiről, különös tekintettel a közszférára. A kollektív alku szabadsága a skandináv társadalmak egyik alapértéke, minden területen érvényesül, beleértve a közszolgáltatásokat, és a munkaadók és munkavállalók mindegyike jogosult szervezkedni és részt venni különféle direkt akciókban (industrial action).

Tudnunk kell azonban, hogy maga a ’public sector’ elhatárolása is változó a skandináv országokban,  mára a közösségi közlekedés többsége a magánszférához tartozik, míg az oktatás és egészségügy a közszférában maradt, kivéve Norvégiát ahol a legutóbbi reformok során az állam tulajdonába kerültek a kórházak, ugyanakkor a magánszektor munkajoga érvényesül.
 Az utóbbi 10-15 év privatizációs trendjének, illetve az EU deregulációs irányelveinek megfelelően ugyancsak a magánszektor munkajoga érvényesül számos hagyományos közszolgálatban (vasúti és buszközlekedés, telekommunikáció, posta, sőt esetenként bizonyos ipari tevékenységnél) is. Hasonlóan más európai országokhoz, a magyar érelemben vett privatizációnál tágabb deregulációs és „piacosodási folyamatok” (melyeket általában a ’public sector reform’ gyűjtőnév alatt tárgyalnak) szinte mindegyik skandináv országban megindultak, és az utóbbi években a vállalati, szektoriális vagy országos szintű szociális párbeszéd központi kérdésévé váltak. A reformok bevezetését kísérő szociális párbeszédet nemcsak a közszolgálati szakszervezetek szorgalmazzák
 , hanem az ILO és a dublini Európai Alapítvány az Élet- és Munkakörülmények Javításáért is különféle szemináriumokkal, kiadvánnyal igyekeznek hozzájárulni a reformok társadalmi elfogadottságát elősegítő folyamatokhoz.
 

Azt is előre kell bocsátanunk, hogy a közszférán belül a munkajogban illetve a munkaügyi kapcsolatok intézményeiben – hasonlóan más nyugat-európai országokhoz – ismeretlen a megkülönböztetés a magyar értelemben vett közalkalmazottak, köztisztviselők és a fegyveres testületeknél hivatásos állományban szolgálók között, legfeljebb a legmagasabb beosztású, „bizalmi” állást betöltőkre vonatkozhatnak megkülönböztető korlátozó rendelkezések.  Ezért azután nem számíthatunk olyan munkajogi szabályokra sem, melyek speciálisan a katonákra vagy rendőrökre vonatkoznának. Más kérdés azonban, hogy a sztrájkokat, kollektív alkut, konfliktusokat és a konzultációs tárgyalásokat nemcsak törvényhozási eszközökkel szabályozzák, hanem azokra hatással lehetnek felek közötti korábbi egyezségek, a közvetítés eljárási szabályai, az érdekszervezetek saját alapszabálya, az alku kialakult struktúrája és – végül, de nem utolsó sorban – az ad hoc állami beavatkozások. 

A Skandináviát leíró fejezetünk záró részében a dublini Európai Alapítvány munkaügyi kapcsolatokról szóló hírei, illetve az ILO egyik kiadványa alapján adunk válogatást a skandináv országok közszolgálatának „eseményeiből”, példákkal is megvilágítva, hogy az utóbbi években milyen konfliktusok fordulnak elő, és hogyan működtek a szervezkedésre, kollektív alkura, konfliktus-feloldásra és direkt akciókra vonatkozó jogi keretek a gyakorlatban.     
4.1. A kollektív alku jellegzetességei, változási trendjei a skandináv országokban

Mint ismeretes a skandináv országokban a szakszervezeti szervezettség igen magas, 75-90% közötti, mind a magánszektorban, mind pedig a közszférában. Szakszervezeti oldalon jellemző, hogy a kékgalléros és a fehérgalléros munkavállalók külön konföderációhoz tartoznak. (A kékgallérosok jellegzetes szervezetei az LO rövidítéssel jelölt svéd, dán és norvég szervezetek, illetve a finn SAK. Fehér-galléros konföderációk például a svéd TCO és SACO, melyek a értelmiségi, illetve az egyetemet végzett munkavállalókat szervezik. Hasonló plurális szerveződés található a többi északi országban is.) Munkaadói oldalon is jellemzően legalább két konföderáció van jelen a kollektív tárgyalások során. Az állam mint munkáltató képviseletét a kollektív alku során Svédországban egy erre a célra létrehozott külön ügynökség, a National Agency for Public Employers (SAV) látja el.

Bár jelentős az országok közötti különbség, s az idők során is sokat változott az érdekképviseleti struktúra, Skandináviában meghatározó jelentőségű, hogy a szakszervezeti és a munkaadói csúcsszerveknek (konföderációknak) a kollektív alku során tényleges hatalmuk van az alsóbb szintű szervezeteik felett. A hatalomkoncentráció legerősebb Norvégiában. Itt például egy ágazati szakszervezet sztrájkbejelentését a konföderáció szankcionálhatja, illetve az ágazati munkáltatói szervezet megállapodását jóvá kell hagynia a konföderációnak is. (Ez utóbbi jellemző Dániára, de a ’80-as évek elejéig Finnországban is ez volt a gyakorlat.) Manapság az alku koordinációja – Norvégia kivételével – gyengébb, s feltételezi az ágazati szerveződések közötti előzetes egyezséget. Ez a fajta ágazatközi koordináció tipikus volt a nyolcvanas években, de Finnországban ma is meghatározó hatása van.  

Bár a fehérgalléros szakszervezetek ma már gyengébben centralizáltak, mind a négy északi országban fennmaradt a plurális szakszervezetek erős kartellje a közszolgálat kollektív alkujában, különösen a központi kormányzat intézményeinek területén, ahol külön jogszabályok, illetve háttér-megállapodások vannak érvényben. A helyi önkormányzatok szintjén valamivel gyengébb kartell érvényesül az alku során. Ennek megfelelően a szerződések struktúrája is fragmentált: például Norvégiában kb. 40 egyezmény születik a helyi önkormányzati szférában, Dániában még ennél is több. Ugyanakkor Finnországban és Svédországban megtartották a közös (centralizált) alkut a közszférában. A magánszektorban egyébként az országos kollektív egyezmények voltak a meghatározóak, de mára már inkább az ágazati szintet tekintik dominánsnak. 

A közszféra szakszervezetei a második világháborút követően erősödtek meg a térségben, amikor a szektor foglalkoztatása is jelentősen bővült, köszönhetően a jóléti állam kiépülésével együtt járó intézményi fejlődésnek. A közszférában a szakszervezeti szervezettség magasabb, mint a magánszektorban. A ’80-as években a közszféra szakszervezeteinek radikalizálódása ment végbe a skandináv országokban, jelentős sztrájk-tevékenységgel kísérve. (Ez utóbbiak „társadalmi veszélyességéről”, közszolgáltatásokat korlátozó hatásáról jelentős viták folytak – ld. később.) A sztrájk-aktivitás intenzitása szempontjából jelentős különbségek vannak az országok között. Ez igaz a vadsztrájkok esetében is, melyek leginkább a helyi kollektív alku kísérőjelenségei. A sztrájkok miatt kiesett munkaórák száma – a munkavállalók létszámához képest – legmagasabb Finnországban, de az egész térségben magas maradt a kilencvenes években is, eltérően a mérséklődő nyugat-európai trendtől. 

A skandináv országokban a kollektív alku rendszere és annak jogi szabályozása a XX. század első évtizedeiben alakult ki, s azóta szinte változatlan formában meghatározója a béreknek és foglakoztatási feltételeknek. Bár az, hogy hogyan kötik meg a szerződéseket, s azok mit  tartalmaznak nagyban változott az idők során, normatív funkciójuk jogi alapjai ugyanazok maradtak. Dániában, Svédországban és Norvégiában a század első harmadában, Finnországban a szovjet megszállást követően, a II. világháború után létrejöttek azok az országos keretegyezmények (basic agreement) a legjelentékenyebb szakszervezeti és munkáltatói konföderációk között, amelyek - módosításokkal ugyan, de mindmáig - meghatározói a munkaügyi kapcsolatoknak. Közülük talán a leghíresebb az 1938-ban, Svédországban kötött Saltsjöbaden egyezmény, melyet a svéd modell születéseként is szoktak értékelni. 

Valójában persze hosszabb fejlődési folyamat eredménye a „skandináv modell”, mely eredeti formájában a századfordulón a gazdaságilag fejlettebb Dániában jött létre. Később a felzárkózó Svédországban a mintegy 60 éves, szinte megszakítás nélküli szociáldemokrata kormányzás alatt teljesedett ki.  A gazdaság nagyarányú növekedése mellett nemcsak magas bérek, hanem a széleskörű és magas színvonalú szolgáltatásokat nyújtó jóléti állam is létrejött (no meg az ennek fenntartásához szükséges rekordméretű adózás), amit még a kilencvenes évek recessziója sem igazán ingatott meg. A skandináv modell „találmánya” az „aktív munkaerőpiaci politika”, melynek segítségével a munkanélküliséget struktúraváltás idején is sikerült alacsony szinten tartani. Ezt a fejlődést alapozta meg a bérkülönbségeket minimalizáló „szolidáris béralku” az országos kollektív szerződések rendszerén keresztül, amely egészen a hetvenes évekig maradt fenn. Azóta a hatásos koordinációval működő ágazati-szektoriális szintet tekintik dominánsnak a kollektív alkuban. Emellett vállalati megállapodások is léteznek, de európai összehasonlításban a tárgyalások még mindig nagyon centralizáltnak tekinthetők. Bár a kollektív szerződés állami kiterjesztésének intézménye ismeretlen Svédországban, a magas szakszervezeti jelenlétnek köszönhetően a kollektív szerződések lefedettsége 90 % feletti. (2002-es adatok szerint a lefedettség 70%-os volt Norvégiában, 83%-os Dániában, 94%-os Svédországban és 95%-os Finnországban.) A közszférában a lefedettség magasabb, mint a magánszektorban, például Dániában a közszféra alkalmazottainak 100 %-ára vonatkozik kollektív szerződés, míg a magánszektorban csak 70%-ra.

Ugyanakkor Finnországban mind a mai napig a centralizált alku, az országos béregyezmény a meghatározó jelentőségű, noha a központi megállapodást követően ágazati, sőt vállalati szerződések is születhetnek. Dániában is az iparág a meghatározó szint, de emellett szerepet játszanak az országos és vállalati megállapodások is. Bár EU összehasonlításban viszonylag centralizált a bérmegállapodás, a „koordinált decentralizáció” folyamata itt is megállíthatatlannak tűnik. 

Mint említettük a skandináv országokban a csúcsszintű érdekképviseletek ún. keret megállapodásokat (basic agreement, dán változata a Hovedaftaler) kötnek, melyek – szemben az ágazati béregyezségekkel – több évre szólóan szabályozzák az ágazati kollektív alku keretfeltételeit: a tárgyalási eljárásokat, a szervezkedési szabadság és a sztrájkjog gyakorlásának szabályait, a jogtalan elbocsátások kezelését, stb. Ezek a közszférára is kiterjednek, a direkt akciók szabályozásában is fontos szerepük van.

A kollektív szerződések decentralizációja és a bérmegállapodás individualizációs tendenciája alól azonban a közszféra sem kivétel. Svédországban új jelenség a „számok nélküli kollektív szerződés”, amely először 1990-ben jelent meg a SACO-hoz tartozó ágazati szervezetek megállapodásaiban. Számos ágazatban a munkavállalók az iparági megállapodást egyfajta garantált, de kismértékű emelésnek tekintik, a béremelések érdemi részéről a tényleges alku a vállalati szintű tárgyalásokra, vagy az egyéni bérmegállapításra marad. 2003-ban már a közszférára vonatkozó svéd szerződés is „számok nélküli” volt, teljesen a helyi alkura bízva a tárgyalást a tényleges béremelkedésről. Nyström (2005) értékelése szerint az ilyen decentralizáció gyorsabban terjed a közszférában mint a magánszektorban. Ennek ellenére a kooperáció egy-egy szektoron belül fennmarad a helyi szakszervezetek között. A high-tech és szolgáltató gazdasági szektorokban azonban Skandináviában is jellemzőbb az individualizációs trend a bérmegállapodásoknál, vagyis elsősorban az egyéni munkaszerződések határozzák meg a béreket.

A bérmegállapodások svéd rendszerében 1996 óta az irányadó norma Svédország főbb európai versenytársainak bérnövekedése, melyet szakértők elemeznek. 1998 óta az éves tárgyalások ennek megfelelően az iparban (fémipar, gépipar) kezdődnek, majd ezt a megállapodást követően tárgyalnak a többi ágazatban, s végül a közszféra három szektorában (központi állam, megyei és helyi intézmények). Az új tárgyalási alapelvek jelentős reálbér-növekedéssel jártak, szemben a nyolcvanas évtized stagnálásával. 

4.2. Kollektív tárgyaláshoz és a sztrájkhoz való jog szabályozása a közszférában

A skandináv munkajog alapvetően magánjogi természetű, amit alapvetően a szociális partnerek közötti önszabályozás erős tradíciójának tulajdonítanak. Ez alól Finnország számít kivételnek, ahol a közjogi elemek erősebbek, talán azért, mert a két világháború között nem létezett kollektív szerződéses szabályozás. A közjogi szabályozás azonban mindegyik országban erősebb a munkaegészségügyi normák megállapításánál és a közszféra szabályozásában. Példaként említhető az 1947-es norvég törvény a bojkottról (amely nem csak a munkaerőpiaci bojkottot, hanem annak más formáit is keretek közé szorítja), és a törvény megszegésének esetére büntetőjogi szankciókat is tartalmaz. Az utóbbi évtizedek deregulációs trendjének megfelelően azonban a magánjogi vonások erősödtek; például a magán-munkaközvetítők korábbi állami kontrollja enyhült, a közszféra területén Svédországban visszaszorult a közjogi szabályozás.
 

A szervezkedés pozitív joga mind a négy országban megilleti a munkavállalókat és munkaadókat, a magán- és a közszférában egyaránt, jelentéktelen kivételek csak Norvégiában és Dániában vannak. Norvégia kivételével mindenütt az alkotmány tartalmaz erre vonatkozó passzust, de a norvég jogrendszerben is alapelvnek tekintik.  A szervezkedés negatív joga (vagyis a szervezeten kívül maradás joga) ugyan nincs törvénybe iktatva, de alapvetően az önkéntesség elve érvényesül. (Ugyanakkor előfordul a szakszervezeten kívüliek diszkriminációja.) A „closed shop” tilalma hiányzik a skandináv jogból, de általában a munkáltatók ellenállása miatt ez nem tekinthető gyakori jelenségnek. Ámde még a legutóbbi idők esetjogában is előfordul erre vonatkozó ítélet.

Finnországban 1970 óta jogosultak kollektív alkut folytatni a közszféra munkavállalói. Svédországban 1966-ban terjesztették ki a kollektív alkut a közszférára, bár a hetvenes évek első felében csak döntéshozó hatáskörű paritásos bizottságok működtek, azonos számú munkáltatói és szakszervezeti delegálttal, ahol az elnököt a munkáltató oldal adta.  A svéd munkaügyi kapcsolatok szabályozásában alapvető jelentőségű együttdöntési és a munkaviszonyokat szabályozó törvény (lag on medbestammende i arbeitslivet) 1977-ben lépett hatályba, melyet egyaránt alkalmaznak a magán- és állami szektorban. Ugyanakkor született azonban egy külön törvény is közszolgálatra (lag on offentlig anstallning), amely a sztrájkra vonatkozóan tartalmaz speciális szabályokat. 
Az együttdöntési eljárás, mind országos és helyi szinten, inkább a konzultációnak felel meg, bár a célja kimondottan egyezmény létrehozása a felek között, s ez a törvény szabályozza a kollektív szerződéseket is. A munkahelyi szintű képviselet egycsatornás, vagyis nincs intézményesített participáció (üzemi tanács). Az EU tájékoztatásra és konzultációra vonatkozó keretdirektívájának átvétele (2005) óta azonban a kollektív szerződés alá nem tartozó munkáltatóknak is tájékoztatniuk kell a megfelelő szakszervezetet. 

Az első országos egyezmény a svéd közszférában 1978-ban született meg, mely egyben iránymutató volt az alsóbb szintű egyezségek számára is. A központi állami szférában tradicionálisan a fentebb említett ügynökség (SAV) és a három érintett szakszervezeti konföderáció között zajlik a kollektív alku. A központi kormányzati szervekre vonatkozó szerződés hatályba lépte azonban így is a kormány jóváhagyásához kötött, sőt, ha az költségvetési vonatkozásokat is tartalmaz (ami szinte elkerülhetetlen), akkor a parlament 17 tagú bérügyi bizottságának jóváhagyása is szükséges. Az ügynökség valójában kevésbé független a parlamenttől, mint más kormányzati szervek, és intézményesített személyi átfedések is garantálják a megfelelő információáramlást a SAV és a minisztériumok, illetve az illetékes parlamenti bizottság között a kollektív alku során.
 A megyei és helyi önkormányzati intézmények kollektív alkujában a munkáltatókat országos szinten a helyi és megyei önkormányzatok két szövetsége képviseli. Emellett természetesen lehetséges alsóbb szinten is kollektív szerződéseket kötni.

Finnországban is mind a központi állami szerveknél, mind a helyi önkormányzatiaknál lehet kollektív szerződést kötni, jóllehet az állami szektor jogi szabályozása kismértékben eltérő. A helyi önkormányzatok (városi tanácsok) ugyanazokkal a munkáltatói jogokkal rendelkeznek mint a magánmunkáltatók. 

4.3. A konfliktuskezelés szabályozása, avagy az állami beavatkozás formái és lehetőségei

Hasonlóan sok más európai országhoz mind a négy skandináv ország jogrendje megkülönbözteti a jogvitákat és az érdekvitákat. Az is általánosnak tekinthető, hogy a megkötött kollektív szerződés egyben békekötelmet is jelent az abban résztvevők számára, azaz a kollektív szerződésben rendezett kérdések ügyében nem lehet akciókat indítani, amíg a szerződés hatályban van. Természetesen helyi szinten további szerződések köthetők, melynek során különböző direkt akciók is lehetségesek, a magasabb szintű egyezségből fakadó békekötelem sérelme nélkül. Konfliktus esetén a közvetítés gyakorlatilag kötelező, és tartama alatt a törvény erejénél fogva időleges békekötelem lép életbe. 

Mindegyik skandináv országban született törvény a mediáció igénybevételéről, de emellett ad-hoc állami beavatkozás is előfordul Norvégiában és Dániában a konfliktusok gyorsabb befejezése érdekében. A szokásos különbségtétellel élve egyeztetés/békéltetés (conciliation) és közvetítés között, a skandináv gyakorlat egyértelműen a mediáció (közvetítés) jellegűnek mondható. A közvetítés végkifejleteként arbitrációra is sor kerül, sőt esetenként a kötelező arbitrációt is alkalmazzák. Svédországban van egy speciális megkülönböztetés a „tárgyalás elnöke” és a „közvetítő” között, ugyanis az Országos Közvetítő Intézet – a felek kérésére – kiküldhet levezető elnököt is, akinek hatásköre szűkebb, és ezért inkább csak olyan viták esetén alkalmazzák, ahol a felek álláspontja még nem kristályosodott ki.

Mindegyik skandináv országban létrehoztak állami intézményt a közvetítés támogatására, lebonyolítására. A megfelelő svéd, finn és norvég intézmény hatóköre kiterjed mindegyik ágazatra, de Finnországban a központi és helyi közintézményekben, illetve a norvég központi kormányzati szférában speciális szabályok érvényesek. Dániában ’koronához tartozó/királyi tisztviselői’ karnak – mint láttuk – nincs sztrájkjoga, s ennek megfelelően a mediáció szabályai alól is kivételt képeznek.  

Noha a kollektív alku szabadságát, állami beavatkozás mentességét mindegyik skandináv országban alapértéknek tekintik, a közvetítés állami intézményei mégiscsak valamilyen formában az állami intervenciónak nyitnak terepet.  Norvégiában a National Wage Board 1953-ban jött létre, mely a kötelező arbitráció ad-hoc állami beavatkozásainak intézménye. Ítélkezési gyakorlata konzervatívnak mondható, mert általában az előzőleg érvényben volt egyezmények meghosszabbítása jellemző, s nem ad helyt azon csoportok követeléseinek, melyek azzal elégedetlenek voltak. Dániában az Official Conciliation Service működik hasonló felhatalmazással. Finnországban egy országos és hat regionális hatáskörű mediátor működik. Svédországban is nagy hagyománya van az állami közvetítésnek, az első törvényi szabályozás 1906-ra nyúlik vissza. Később létrejött az Országos Békéltető Hivatal, mely mellesleg a sztrájkok során kieső munkanapokat is nyilvántartotta.  Mai formájában az Országos Mediációs Intézetet 2000 áprilisában hozta létre a kormány. (Ennek közvetlen előzménye az a bizottság volt, amely 1997-től működött és áttekintette a bértárgyalásokat, a bérek alakulását és a munkaügyi kapcsolatokat érintő törvényeket. A bizottság megreformált mediációs intézet – tulajdonképpen hatóság – felállítására vonatkozó javaslatát a szociális partnerek is támogatták.)  

Svédország tehát 2000-ben megreformálta a mediáció hatókörére vonatkozó szabályokat. A nyolc iparágban működő szakszervezetek és munkáltatói szervezetek közös javaslata alapján megszületett törvény értelmében a tárgyalások korai szakaszában kinevezhető egy semleges elnök a felek előzetes hozzájárulása nélkül. Ez alól a szabály alól mentesítést kapnak azok a szervezetek, melyek a kollektív alku eljárásáról, az éves tárgyalási forduló határideiről előzetesen szerződést kötnek, és azt bejelentik az Országos Mediációs Intézetnek. (Manapság a svéd munkaerőpiac kb. 60 %-ára jellemző az előzetes jelentés, olyan területekre, mint a magánszektorhoz tartozó közlekedés és a kereskedelem nagy része.) A kiküldött elnök/közvetítő joga a sztrájk 14 napos elhalasztása, illetve arbitrációt javasolhat bizonyos kérdésekben. 

Manapság mindegyik állami mediációs intézmény működése két alapelven nyugszik Skandináviában: a felek kötelezettsége, hogy jelentsék a sztrájkokat és más direkt akciókat, továbbá a közvetítésben való kötelező részvételükön, ha az állami szervezet erre felhívja őket. A 2000-es svéd reformok óta ez kiegészült egy harmadik alapelvvel: a mediátor, illetve a Mediációs Intézet jogot kapott arra, hogy késleltesse az akciókat, s ezáltal időt nyerjen a tárgyalásokra. 

Az alapelvek megvalósulása azonban különböző az egyes országokban. Érdekviták esetén Norvégiában, Svédországban és Dániában kötelező bármilyen direkt akció során értesíteni a közvetítő intézetet. Finnországban ez a kötelezettség csak munkabeszüntetésekre vonatkozik. Ennek következtében egyébként a magánszektorban gyakori a nem munkabeszüntetés jellegű akció, például a túlórák bojkottja. A bejelentés hiányának szankcionálása is különböző országonként: Dániában és Norvégiában törvényellenessé válik ezáltal az akció, míg Finnországban és Svédországban csak pénzbüntetést vonhat maga után (bár esetenként igen jelentőset is), és a kárt szenvedett fél élhet kártérítési igénnyel.

Az akció előzetes bejelentésének határideje Finnországban a leghosszabb (két hét), Svédországban 7 munkanap, Norvégiában 4 nap, Dániában a felek előzetes egyezségétől függő. A bejelentést követően Svédországban és Finnországban azonnal megindul a közvetítés, Norvégiában pedig két nappal a bejelentés után a mediátor már tilalmat is elrendelhet a sztrájkokra és egyéb akciókra. Ennek tartama 14 nap lehet a magánszektorban, 21 nap állami alkalmazottak esetén. Svédországban a sztrájk elhalasztása 14 napra, Dániában kétszer 7-7 napra, Finnországban 7 napra lehetséges, de köztisztviselők esetében itt kiterjeszthető 14 napra. Igazából azonban csak Norvégiában vált rutineljárássá a sztrájk elhalasztásának elrendelése, mivel itt ez még a közvetítés megkezdése előtt megtehető. Eszerint mindegyik skandináv országban legalább két hét „békeperiódust” (lehűlési periódust) teremtenek a közvetítés céljára. Finnországban és Svédországban ennek viszonylag rugalmas szabályai vannak, míg Norvégiában merevebbek.

A mediátor „hatalmának” egy másik – számunkra kissé talán idegennek tűnő – forrása a szakszervezeti tagság megszavaztatásának (union ballot) joga, vagyis, hogy a mediátor utasítására referendumra kell bocsátani, vajon a tagok (pontosabban a kollektív szerződés újratárgyalásakor a szerződés hatálya alá tartozó munkavállalók) akarják-e folytatni a sztrájkot, illetve elfogadják-e a közvetítő megoldási javaslatát. Ez az eljárás rutinszerűen működik Norvégiában és Dániában, de használatos Finnországban is.  Ugyanakkor számos támadás is érte ezt az eljárást, mert végeredményben technikailag lehetetlenné teszi, hogy egy komplex tárgyalási csomagot együttesen kezeljenek a közvetítés során. Érdekesség, hogy a dán szakszervezetek 1997-ben ez ügyben panasszal éltek az ILO-nál, amely három esetben is a szervezkedési szabadság megsértéseként értékelte az ilyen állami beavatkozást. Svédországban viszont a legnagyobb munkáltatói szervezet javasolta 1996-ban, hogy legyen kötelező megszavaztatni a munkavállalókat a sztrájkot megelőzően, de a kormányzat végül is elvetette ezt a javaslatot. Nyilvánvalóan a kezdeményezés a Nagy-Britanniában, Margaret Thacher alatt, a „szakszervezet demokratizálásának” jelszavával született, valójában nagyonis szakszervezet-ellenes törvénykezés hatását tükrözte. Eredetileg ugyanis a radikális szakszervezeti vezéreket akarták ílymódon megfékezni, ámde célját ott sem érte el. A szakirodalom szerint ugyanis a szavazás inkább a szakszervezet akcióegységét erősíti, illetve Skandináviában gyakori, hogy a referendumok a közvetítői javaslat elvetésével végződnek.
 

A mediátor sztrájkot elhalasztó döntése azonban nem keverendő össze az olyan állami beavatkozással, ami a közérdekre hivatkozva leállítja az egyébként jogszerű sztrájkokat, és a konfliktust kötelező arbitráció útján oldja meg. Az állami beavatkozástól mentes kollektív alku a „svéd modellben” alapvető jelentőségű, és azt Finnországban is tiszteletben tartják. Ezzel szemben Dánia és Norvégia esetében erősebb állami beavatkozásról beszélhetünk. Norvégiában a kötelező arbitrációt rendszeresen alkalmazzák az alapvető szolgáltatások fenntartását veszélyeztető munkaügyi konfliktusokban, illetve a harcos szakszervezetek megfékezésére. A plurális szakszervezeti struktúrában ez az eljárás számos ágazatban bizonyult sikeres eszköznek a kisebb, harciasabb szakszervezetek elnyomására. Dániában a sztrájk másodszori elhalasztása nemcsak a további tárgyalások esélynövelésére alkalmas, hanem az állami szervek riasztására is, melyek esetenként a mediátor tárgyalófelek által már elvetett javaslatát a törvényhozás segítségével léptették életbe. Számos példa mutatja, hogy ilyen állami beavatkozás segítségével a szakszervezetek alkuereje megtörhető. 

A konfliktuskezelés szabályozása tehát többé-kevésbé a kollektív alku feletti állami kontroll logikáját követi a skandináv államokban. Az egyes országok közötti különbséget az 1994-95-ös egészségügyi sztrájkok példáján követhetjük. Norvégiában például az 1994 júniusi nővérsztrájk során, mely egy keddi napon tört ki, már  pénteken kötelező arbitrációt rendelt el a kormány (ez rendesen a parlament szerepe, de az ülések közötti szünetben a kormány is megteheti), arra hivatkozva, hogy a sztrájk veszélyezteti a betegek egészségét és életét. Az arbitrációban illetékes bérügyi tanács (National Wage Board) azután a szakszervezetek egyetlen követelését sem ismerte el. Finnországban a nővérek 1995 februárjában kezdeményeztek sztrájkot, amit azonban két héttel el kellett halasztaniuk, mert a munkáltatók a sztrájk „társadalmi veszélyességére” hivatkozva fordultak a megfelelő tripartit tanácshoz, mely – a szakszervezetek ellenszavazata mellett – helyt adott a munkáltatói követelésnek. A két hét elteltével megkezdődött sztrájk azután egy hónapig tartott. Dániában az egészségügyiek 1995 májusában kezdetek sztrájkolni, miután megegyeztek a partnerek a szükséges szolgáltatási minimumokban. Csakhogy három hét elteltével a kormány olyan törvényjavaslattal állt elő, amely ugyan véget vetett a sztrájknak, de a bér megállapítása helyett további tárgyalásokat engedélyezett, amelyek csak novemberre zárultak le. Svédországban 1995 novemberében kezdtek sztrájkolni, és fokozatosan terjedt a sztrájk, bár a közvélemény megnyerése érdekében úgy szervezték meg, hogy a páciensek egészségét nem érte kár. A tárgyalások hét hét után a közvetítő javaslatának elfogadásával zárultak.
 

4.4. A sztrájkjog gyakorlásának szabályai

A sztrájkjog szinte minden munkavállaló számára biztosított Skandináviában. Svédországban és Finnországban kivétel nélkül, míg Norvégiában csak a magas rangú köztisztviselők számítanak kivételnek. Dániában a központi és helyi önkormányzatokban van egy nagyobb létszámú ún. ’koronához tartozó/királyi tisztviselői’ kar, amely megfosztott a sztrájkjogtól.  (A ’királyi tisztviselők’ általában bírók, a fegyveres testületek vezető tisztjei, illetve bizonyos vasúti tisztviselők, helyi szinten azonban meglehetősen önkényes a kinevezési rend, például ápolónők és tanárok lehetnek ilyen státusban. A kilencvenes években a ’királyi tisztviselő’ státusú tanárok részt vettek egy bojkottban, amit a bíróság törvénytelennek ítélt. Ezután az ILO-hoz fordultak, amelynek döntése szerint a tanárokat – jogállásuktól függetlenül – megilleti a sztrájkjog.) Ugyanakkor közös skandináv jellegzetesség, hogy – ahol több szakszervezet együttesen van jelen a kollektív alkuban a közszférában, ott – egyetlen szakszervezet nem hirdethet sztrájkot. 

A sztrájkjogot a svéd alkotmány garantálja, de a munkáltatók eszközeként a kizárás (lock-out) is törvényesített, továbbá más „puhább” akció-formák is elismertek, mint például a felvételi-bojkott (azaz a sztrájktörőket alkalmazni kívánó munkáltató bojkottja a munkavállalók/szakszervezetek részéről), a túlóra-bojkott, illetve a másik oldalon a sztrájkolók és más bajkeverők fizetésének visszatartása. A sztrájkok idején a kieső bért egyébként az erre a célra létrehozott, jelentős vagyonnal rendelkező szakszervezeti alapokból fizetik, amely azután állami kezelése szempontjából adómentes jövedelemnek számít. A nagyobb munkaadói konföderációk ugyanakkor jelentős biztosítási alappal rendelkeznek a direkt akciók okozta károk enyhítése céljából.

A másodlagos (szolidaritási vagy szimpátia) sztrájkok szabályozása igencsak megengedő Svédországban – feltéve, hogy az elsődleges sztrájk jogszerű – , és az „arányossági elv” alkalmazásának hiánya miatt megesik, hogy kisebb helyi jelentőségű sztrájkok is országossá eszkalálódnak. Másfelől azonban a munkáltatók is folyamodhatnak a másodlagos akciók fegyveréhez.

A sztrájk munkajogi értelmezésében is lényeges különbségek vannak az egyes országok között. Norvégiában és Dániában a sztrájk időtartamára az egyéni munkaszerződés felfüggesztődik, minden sztrájkolónak teljesen abba kell hagynia a munkát. Svédországban és Finnországban viszont rugalmasabb a munkajog: a munkaszerződés érvényben marad, így a törvényes sztrájkok változatos formát ölthetnek: például a buszvezetők csak a jegyárusítást tagadják meg, a titkárnők fogadják a bejövő telefonhívásokat, de a kimenő hívásokat megtagadják, stb. A rugalmasabb szabályozás következtében a szakszervezetek sokkal finomabban tudják irányítani a sztrájkfegyver használatát, ami megnövelheti az akció sikerét; például forgósztrájkot szervezhetnek, vagy például az 1993-as svéd közlekedési sztrájk során kombinálták a túlórák bojkottját a péntekenkénti munkabeszüntetéssel. Ezzel szemben Dániában és Norvégiában a sztrájknak folyamatosnak kell lennie. A sztrájk alóli kivételekről – szokásos magyar terminológiával: az elégséges szolgáltatás minimumáról – a felek általában előzetesen az országos keretszerződésben állapodnak meg. Különösen az állami szektorban születik erről nagyon részletes szabályozás. 

Finnországban a közszférában a törvény, Svédországban, Norvégiában és Dániában inkább az országos kollektív szerződés határozza meg, hogy a közszférában mely munkavállalói csoportoknak, milyen jellegű akciókra korlátozzák a sztrájkhoz való jogát. Sőt, Dániában a helyi önkormányzati intézményeknél a sztrájkot megelőzően további egyezségek is születhetnek a nem sztrájkolók köréről. Ugyanakkor természetesen a sztrájkból ilyen módon kizártakra is vonatkoznak azok a kollektív szerződéses „eredmények”, melyeket a szakszervezetek a sztrájk segítségével vívtak ki. 

Finnországban ugyanakkor az állami szektorban két testület működik (egyik a központi állami, másik a helyi önkormányzati szférában), melyeknek tiszte eldönteni, vajon a sztrájk „veszélyezteti-e a társadalmat”.  A legújabb munkáltatói javaslatok szerint a negyvenes, majd hatvanas években született ma is hatályos finn sztrájkszabályozás felülvizsgálatra szorul, ugyanis a békekötelem nem vonatkozik a másodlagos és szolidaritási sztrájkokra, továbbá az illegális sztrájkok esetén fizetendő pénzbírság sincs arányban az általuk okozott károkkal. Ugyanakkor érdemes hangsúlyozni, hogy a kezdeményezést nem a közszolgálati sztrájkok motiválták, hanem kifejezetten az exportorientált iparágak (faipar és high-tech) sztrájkjaiból adódó veszteségek. Természetesen a javaslatot elutasítják a szakszervezeti szövetségek, amelyek szerint a sztrájkok száma jelentősen csökkent az utóbbi másfél évtizedben (ugyanis a létszámleépítéseket ma már inkább demonstrációk kísérik) és a büntetések mértéke is megfelelő a korábban bevezetett indexálási eljárás miatt.
 

4.5. A közszolgálat és a fegyveres testületek a munkaügyi kapcsolatokról szóló skandináv hírekben

Hogy az eddigiekben bemutatott „elmélet” működését kissé gyakorlatiasabb példákon is bemutassuk az alábbiakban az EIRO honlap skandináv országokról szóló híreiből adunk válogatást, kiemelve azokat a híradásokat, melyek az utóbbi két-három évben a közszolgálatban és a fegyveres testületeknél történtekről számolnak be. Kihagytuk ugyanakkor azokat a híradásokat, melyek élesebb konfliktus nélkül megszületett béregyezségekről, kollektív szerződésekről szóltak. Bár tudjuk, hogy a hírek válogatása önkényes (az adott ország tudósítóinak ítéletére vannak bízva), mégis meglepő, hogy milyen kevés közszolgálati „eseményt” tartottak említésre méltónak.

Finnország:

2005 áprilisától novemberig a szerződéses katonák szakszervezete a külföldi hadászati műveletek (nemzetközi békefenntartó missziókban való részvétel) bojkottját hirdette meg. A kormány tartott a nemzetközi presztízs-veszteségtől, ezért a bojkott következményeként végül megállapodás született a kormányzati szervek és három érintett szakszervezet között. Eszerint lefektették azokat az eljárási szabályokat, melyekkel a hadseregben külföldön szolgálatot teljesítők bérét és foglalkoztatási feltételeit fogják megállapítani. Ezután rendszeresen fog ülésezni az az aláíró szervezetek küldötteiből álló bizottság, melynek azonban formálisan csak konzultatív jogai vannak. Vagyis az ezen a fórumon született megállapodás továbbra sem minősül kollektív szerződésnek. Ha azonban a minisztériumi döntés elfogadhatatlan a szakszervezetek számára, azok semleges döntőbíró elé vihetik a vitás kérdéseket. Ugyanakkor megállapodtak arról is, hogy a külföldön szolgálatot teljesítők is jogosultak a Finnországban szolgálókra vonatkozó kollektív szerződés szerinti béremelésre.

A 2005 tavaszán a kollektív szerződéses tárgyalások sikertelenek voltak a határőrségnél, ezért a szakszervezet sztrájkot indított az orosz-finn határon. Összesen háromhétnyi ideig tartó sztrájkok után született meg a megállapodás, az országos közvetítő ajánlatának megfelelően, amit heves vita után végül a szakszervezet vezető testülete is ratifikált. A leginkább vitatott kérdés a közszolgálatban bevezetett új bérrendszer volt, mely a szenioritás elve helyett a munkaköri követelményeken és a teljesítmény-értékekésen alapul majd. A határőrök szerint viszont náluk – eltérően más közigazgatási területektől – a tapasztalat szerepe döntő, s egyébként is a bérrendszer a magasabb beosztásúaknak kedvezne, aminek árát a ténylegesen a határon szolgálók fizetnék meg. Végül a munkáltató javaslatát kisebb módosításokkal elfogadták, viszont cserébe jelentős fizetésemeléshez jutottak a határőrök (két évre 6,1 %-hoz.) Egyébként magának a sztrájknak a jogszerűsége is vitatott volt, mert a határőrség vezetői szerint  a határszolgálat mint olyan, szükséges minimális szolgáltatás és a sztrájkolók  elöljáróit rendelték ki a szolgálatra. Ezt a szakszervezet megtámadta, s a bíróság helyt adott a követelésnek, arra hivatkozva, hogy a munkáltató nem tudta meghatározni, hogy milyen kárt okozott a minimális szolgálat ellátásának hiánya. Később a kormány egy törvényjavaslatot is benyújtott a parlamentnek, amely törvényesítette volna a sztrájktörőket a határon egy akkor esedékes nemzetközi sportesemény idejére, de ennek elfogadását megakadályozták az egyébként kormánykoalícióban lévő szociáldemokrata párt képviselői. 

Svédország:

2004 és 2007 között az EIRO honlapon egyetlen kifejezetten közszolgálati akcióval foglakozó hír sem jelent meg. 

Félig-meddig közszolgálatinak tekinthetők a SAS légitársaságnál sűrűn előforduló sztrájkok. (A SAS Group tőzsdén jegyzett cég, de a részvények 50 %-a a svéd, dán és norvég kormány tulajdona, további 1,4 % a Dán Nemzeti Bank kezében van.) A SAS Dánia, Svédország és Norvégia közös „nemzeti légitársasága”, így a sztrájk legfőbb érdekessége a vállalat nemzetközi jellegéből adódik, ugyanis a kollektív szerződések az egyes országokban, illetve leányvállalatoknál köttetnek.  2006 januárjában 500 pilóta kezdett sztrájkba a koppenhágai repülőtéren, mert a svéd csoportszintű kollektív szerződés hatálya alól a cég át akarta őket tenni a dán leányvállalat kollektív szerződése alá. (A három országban összesen 2200 pilótát érintett a cég áthelyezési terve, amely veszélyeztette a pilóták karrierjében hagyományosnak tekintett, országoktól független szenioritás-elvű előléptetést illetve elbocsátást. A pilóták voltak az utolsó munkavállalói csoport, akiknek leányvállalatokba való áthelyezése még nem történt meg a cég átszervezése során, amelynek célja többek között az volt, hogy az egyes leányvállalatok versenyeztetésével költségeket takarítsanak meg, többek között a pilóták számának csökkentése révén.) A munkáltatók a kollektív szerződés szerint illetékes svéd bírósághoz fordultak, amely illegálisnak minősítette a dániai sztrájkot a békekötelemre hivatkozva, hiszen volt érvényes kollektív szerződés mindkét országban.  (Egészen pontosan a sztrájk akkor tört ki, amikor a 2004 óta érvényben lévő kollektív szerződés újratárgyalása megkezdődött. A 2004-es egyezményeket egyébként szintén a cég átszervezésének jegyében kötötték meg, amikor is a szakszervezetek beletörődtek a bércsökkentésbe, hogy elkerüljék a leépítéseket.) A szakszervezet ezután elrendelte a munka felvételét.  A cég hasonló tervei elleni tiltakozásként Norvégiában a pilóták mintegy 20 %-a öt napon keresztül beteget jelentett, ami ott a direkt akciók egy formájának számít. A pilóták szakszervezete elhatárolódott az akciótól, ami persze egyrészt annak köszönhető, hogy az ott is érvényes békekötelem miatt a bírósági eljárás veszélyével kellett számolnia, másrészt pedig a légi forgalmat négy napra megbénító akció az utasok számára okozott kellemetlenségek miatt meglehetősen népszerűtlennek bizonyult.

Norvégia:

A közszolgálatban négy rivalizáló szakszervezet működik, melyek közül az értelmiségi szakszervezet (Akademikerne) külön követelésekkel állt elő az éves bértárgyalások során, hogy csökkentse a magán és az állami szektor közötti bérkülönbségeket. Ráadásul ennek érdekében munkahelyi szintre decentralizált (magyar szóhasználattal élve: differenciált) bérmegállapítást kívánt elérni. Míg a másik három szakszervezet elfogadta a közvetítő által előterjesztett javaslatot és megkötötte a megállapodást, amely a centralizált és munkahelyi bérmegállapítás kombinációja volt, az értelmiségi szakszervezet 125-140 tagja sztrájkba lépett. Bár a szakszervezet stratégiájának megfelelően – amely a kieső közszolgáltatások mértékét tudatosan minimalizálni akarta – a 18 000 tagnak egyszerre csak elenyésző része sztrájkolt, voltak köztük a rendőrségnél dolgozó jogászok, a közegészségügyben dolgozó állatorvosok és mérnökök is. Mintegy kétheti sztrájk és eredménytelen tárgyalások után a kormány kötelező arbitrációt javasolt az állatorvosok sztrájkjának közegészséget veszélyeztető voltára hivatkozva, amit a Parlament jóvá is hagyott. Az arbitráció végül – a hagyományoknak megfelelően – a munkáltató számára kedvező döntéssel végződött, s a másik három szakszervezet megállapodását terjesztette ki az értelmiségiekre is.

A légiforgalom irányítását végző állami vállalat átszervezése és ennek során a sorozatos létszámleépítések a menedzsment és a szakszervezet közötti viszony megromlásához vezettek. A szakszervezet szerint a gyors átalakítás a légiközlekedés biztonságát veszélyezteti és követelte a vezérigazgató lemondását. A vállalatvezetés viszont fontolgatta az irányító központ áttelepítését az ország déli részébe. Végül a légiforgalmat irányító személyzet betegállományba ment, ami majd’ egy napig megbénította a forgalmat az ország déli felében. A szakszervezet szerint ez az áttelepítési hírre adott “kollektív mentális reakció” volt, amit viszont a menedzsment természetesen szándékos és törvényellenes akcióként értékelt. A vezérigazgatót ugyan a tulajdonosok nem váltották le, de az átszervezést felfüggesztették, állítólag a “szociális párbeszéd és participáció  javításának” érdekében.

Az ILO szociális párbeszéd kézikönyve pozitív példaként (best paractice) számol be a Norwegian Agency for Development Cooperation (NORAD) átszervezéséről. A munkavállalók kezdetben igencsak tartottak a változásoktól, de a konzultációk eredményeként garanciákat kaptak a munkahelyek megőrzésére. Az 1968-ban létrehozott, a Külügyminisztérium irányítása alatt működő ügynökség a “fejlődő országoknak” nyújtott segélyprogramok koordinálásával, menedzselésével foglalkozik. A munkavállalók bevonásának szabályait a vonatkozó törvényeken túl alapvetően az országos keretegyezmény (basic agreement) határozta meg. A NORAD átalakítása során a közösen meghatározott célok és alapelvek tartalmilag egy üzemi tanács egyezmény létrehozásához vezettek, a konzultáció és a tárgyalás tehát bizonyos mértékben korlátozta a menedzsment döntési kompetenciáját.
 

Dánia:

Az állami egészségügy területi reformjának részeként egy koppenhágai kórház munkáltatói jogai a fővárosi régióhoz kerültek, mely úgy döntött, hogy a kórházi személyzet ezentúl egy másik kollektív szerződés hatálya alá tartozik. A mintegy 300 főnyi kórházi kiszolgáló személyzet (pl. műtősök) e döntés ellen tiltakozva léptett sztrájkba, mert az új szerződés szerint kedvezőtlenebb munkakörülmények és munkaidő-beosztás mellett kellene dolgozniuk. Korábban egy országos szakmai szerződés hatálya alá tartoztak, melyet saját szakszervezetük kötött, de a munkáltató elutasította annak alkalmazását arra hivatkozva, hogy egy másik kollektív szerződés van érvényben az új szervezeti egységben. A sztrájk fő oka tehát az, hogy a kórházi személyzet elveszítette a külön szerződéskötés jogát, s másik szakszervezetbe kellene átlépniük, hogy érdekeiket érvényesíthessék.

4.5. Következtetések

A munkaügyi kapcsolatok híreiből kitűnik, hogy a sztrájkok és más direkt akciók Skandináviában egyáltalán nem korlátozódnak a közszférára, sőt mintha az export-orientált iparágakban, a bankszektorban és az olajbányászatban (vagyis a tágan értelmezett magánszektorban) gyakoriabbak lennének. A jelenség magyarázatához nincs kellő ismeretünk, mindenesetre az tény, hogy a magánszektor szakszervezeti szervezettsége is – európai összehasonlításban – kiemelkedően magas, még ha el is marad némileg az állami szektortól.  A közvélemény-kutatások szerint a skandináv országok lakosságának többsége a szakszervezetek szerepét pozitívan értékeli, az akciókat támogatja, s inkább kivételnek számít, ha a közösség életét nagymértékben megterhelő akciók (pl. a légiforgalom megbénítása) ellenérzéssel találkoznak.

A szervezkedés, kollektív alku, a sztrájkok és más tiltakozási formák szabályozása meglehetősen liberális, minden munkavállaló alapvető jogaként elismert, s csak kivételesen alkalmaznak törvényi korlátozásokat. Ugyanígy megengedő a szabályozás a munkáltatók nyomásgyakorló akcióival szemben is, a lock-out mindenhol törvényes eszköz, illetve más akcióformák is elfogadottak.  Noha munkáltatói oldalon vannak javaslatok a sztrájkszabályok szigorítására, ezek elsősorban a másodlagos akciók elharapódzásának igyekeznek gátat vetni, nem az alapvető jogokat vonják kétségbe. 

A szabályozás egy másik, aktuális kérdésköre inkább a vállalatok és munkaerőpiacok nemzetközivé válásával függ össze: egyrészt a nemzetközi vállalatok kollektív szerződéses rendszerével (ld. az idézett SAS példát, továbbá a kirendelt munkavállalókra vonatkozó – itt nem tárgyalt – esetjogot), másrészt pedig az EU bővítése során megjelenő kelet-európai vállalkozók és munkavállalóik okozta konkurenciával. (A hírek között gyakori a lengyel és a balti államokból érkező vállalkozók bojkottjának kérdése, illetve az innen érkezett munkavállalók érdekeinek képviseletére vonatkozó szakszervezeti kezdeményezések.)  

Mivel a skandináv munkaügyi kapcsolatok alapelve a szociális partnerek autonómiája, állami beavatkozástól mentes megállapodásuk tiszteletben tartása, inkább a felek országos egyezménye (keretmegállapodása – basic agreement) tartalmaz szabályozást a kivételekről és az alapvető szolgáltatásokban sztrájk esetén nyújtandó minimumról. Tradicionálisan a munkajog magánjogi természetű, s újabban még a közszolgálati terület is egyre kevésbé számít ez alól kivételnek. Ugyanakkor a megengedő szabályozás az erős állam számára is fenntartja a lehetőséget, hogy a közérdekre hivatkozva beavatkozzon: az akciók kötelező bejelentése, mediátor kirendelése, a sztrájkok elhalasztásának elrendelése közvetítés előtt/alatt, a közvetítői javaslat referendumra bocsátása, a kötelező arbitráció elrendelése elhúzódó tárgyalások illetve sztrájkok esetén szinte menetrendszerűen bekövetkezik.

Mivel a skandináv hagyományok meglehetősen különböznek a magyarországi viszonyoktól, különös tekintettel a szakszervezetek szerepére vagy az állam cselekvőképességére, csak nagyon óvatos következtetésekre juthatunk, ha a svéd, norvég vagy dán tapasztalatok itthoni hasznosításáról beszélünk. Bár vonzónak tűnhet a felek feletti hatalommal felruházott közvetítő vagy a kötelező arbitráció modellje, azt is mérlegelni kell, hogy ez a kiterjedt sztrájkszabadság és a sztrájkokban és más direkt akciókban edzett munkavállalók és szakszervezetek ellensúlyaként működik. Az állami beavatkozás másrészt feltételezi a parlamenti kontrollt (ld. Norvégia példáját), továbbá a munkaügyi kapcsolatok szereplőinek immár hagyományos (párt)politika-mentességét is, ami aligha adott feltétel a hazai viszonyok között. 

5. A vizsgált országok szabályainak  összevetése a magyar szabályozással
Mint az ebben a fejezetben leírtakból látható, az általunk vizsgált országok között vannak ún. zárt és nyílt közszolgálati rendszerrel
 rendelkező országok is, amelyek között jelentős különbségek vannak a kollektív tárgyalások és a kollektív viták szabályozásában, a sztrájkjog gyakorlásában és a viták rendezésében. 

· A vizsgált országok között nincs olyan, ahol az állami munkáltatónak nincs képviselete. Mindegyik országban van valamilyen szervezet, amely ezt a funkciót gyakorolja, akár ügynökségnek, akár hivatalnak nevezik, hatásköre elkülönül a kormányzásban részt vevő testületek és hivatalok hatáskörétől. 

· Nincs olyan ország sem, amely nem ismeri a közszolgálatban a kollektív vitát és semmilyen hatékony eljárást nem kínál annak megoldására. Különösen érvényes ez a megállapítás a nem felsőszintű irányító szerveknél, hatóságoknál dolgozó, magasabb beosztású alkalmazottakra.

· Szintén az egyes országok rendszereinek fejlődéséből levonható következtetés, hogy valamilyen módon mindegyik ország megpróbálta korszerűsíteni (értsd: a versenyszférához közelíteni) a közszférabeli alkalmazás szabályait, ezeket azonban nem kormányzati utasításokkal, hanem a szociális partnerekkel való megállapodások útján igyekezett bevezetni, esetleg parlamenti kontroll mellett.  Így előfordult az is, hogy a bevezetni szándékozott reform a szociális partnerek ellenállásán megtört, azaz a kormányzat mintegy önkéntesen korlátozta a saját hatalmát. 
· Megfigyelhető tendencia az is, hogy az egyes országoknak a kollektív vitákat megoldani hivatott rendszerei valamennyien támaszkodnak a partnerek közvetlen egyeztetésére, ugyanakkor széles körben alkalmaznak előírásokat a közvetítés és a döntőbíráskodás igénybevételére, az ezek során alkalmazandó eljárási kérdések szabályozására. Általában elmondható, hogy ahol liberálisabb a kollektív tárgyalás és a sztrájk szabályozása, ott ezek az eljárási szabályok részletesebbek, sok közöttük a megengedő szabály, de vannak olyan kemény korlátozást lehetővé tevő szabályok is, amelyeket kivételesen veszélyes, vagy nagy kárt okozó esetekben lehet alkalmazni.

· Végül kiemeljük a munkaügyi bíróságok szerepét, amely nem korlátozódik az egyéni jogviták megoldására. A bíróságok tevékenyen vesznek részt a kollektív viták megoldására vonatkozó eljárási szabályok betartása feletti őrködésben és több esetben módjuk van arra is, hogy a döntőbíró eljárását tartalmilag felülvizsgálják. Ez utóbbi hatáskör gyakorlását az teszi lehetővé, hogy az eljárási szabály mindig összefügg az ügy érdemében született döntéssel.  

Az alábbi táblázatban a vizsgált országok és a hazai szabályozás legfontosabb jellegzetességeit, illetve ezek eltéréseit mutatjuk be. Mint korábban láttuk, a hazai szabályozás maga is erősen differenciált, így csak a legfőbb jellemzőkre koncentrálunk.

2. sz. táblázat: A kollektív jogok összehasonlítása a vizsgált országokban

	Kollektív jogok
	Magyarország
	USA
	Franciaország
	Mediterrán országok
	Skandináv országok

	Szakszervezet alakítása
	Igen
	Igen
	Igen
	Igen 
	Igen

	Konzultáció
	Szakszervezetekkel
	Szakszervezetekkel
	Korporációban
	Igen
	Szakszervezetekkel

	Országos szinten
	Igen
	Igen, részleges
	Igen
	Igen
	Alkalomszerű

	Helyi szinten
	Igen
	Igen
	Igen
	Igen, képviseleti szervvel
	Igen

	Kollektív tárgyalás
	Nincs
	Igen
	Jogilag nincs
	Igen
	Igen (fegyveresek is)

	Országos szinten
	Nincs
	Nem
	
	Igen (Olaszországban rendőrség)
	Igen

	Ágazati/szakmai/helyi szinten
	Nincs
	Igen
	(informális megállapodások a korporációkkal)
	Igen
	Igen

	Munkaügyi vita szabályozása
	Kollektív vita nincs
	Törvény, FLRA iránymutatásai
	Megállapodások
	Jogszabályok, megállapodások
	Jogszabályok, megállapodások

	A vitarendezés alapvető eszköze
	Egyeztetés, megállapodás
	Arbitrálás
	Közvetlen tárgyalás
	Közvetlen tárgyalás, önkéntes arbitráció
	Kötelező bejelentés, közvetítés, arbitráció

	Sztrájkjog
	Részleges
	Igen
	Részleges
	Részleges
	Igen (fegyveresek is)

	Tilalom
	Fegyveres és rendvédelmi szervek
	Rendőrség, katonaság, tűzoltóság
	Rendőrség, fegyveres szervek, büntetésvégrehajtás, egyes más csoportok
	Fegyveres és rendvédelmi szervek
	A Korona tisztviselőire nézve Dániában 

	Speciális, korlátozó előírások
	Köztisztviselők, a Megállapodás szerint
	Federális szinten: tilalom. Állami szinten vagy tilalom, vagy legalább elégséges szolgáltatás
	Civil közszolgálat:

Előzetes bejelentés, elégséges szolgáltatás
	Civil közszolgálat:

Előzetes bejelentés, elégséges szolgáltatás
	A közszolgálatra egységes, vagy önkéntes

	Külső beavatkozás
	Nincs
	Elnöki beavatkozás
	Bíróság (betiltás v. halasztás)
	Helyhatósági beavatkozás
	Közvetítő kinevezése (halasztás, referendum)


V. A szociális partnerek véleménye és javaslatai
1. A partnerek

A hazai szabályozás korszerűsítésének fontos momentuma - a nemzetközi normáknak és sztenderdeknek való jobb megfelelés megteremtése mellett - a hazai szociális partnerek igényeihez alkalmazkodó szabályok kialakítása, amelyek lehetővé teszik, hogy a munkáltatók és a szakszervezetek (esetleg munkavállalók alkalmi koalíciói, csoportjai) számára álljanak rendelkezésre megfelelő jogintézmények és ezeket konstruktívan lehessen alkalmazni a mindennapi életben.

A kutatás során ezen aspektus feltárása érdekében igyekeztünk felmérni a közszolgálatban dolgozó munkáltatók és szakszervezetek véleményét a rendelkezésre álló jogintézmények elégséges vagy hiányos voltáról, illetve azokról az eszközökről, amelyeket igényelnének. Miután a köztisztviselők kollektív jogairól és ezek alkalmazásáról, valamint az itt működő szakszervezetek és munkáltatók álláspontjáról elegendő empirikus anyag áll rendelkezésre, interjúkat a fegyveres és rendvédelmi szervek, valamint a Magyar Honvédség munkáltatói szerepeket betöltő vezetőivel, és az itt működő szakszervezetekkel készítettünk.

1.1. A Hszt. és a Hjt. hatálya alatt

1.1.1. A szektor szakszervezetei és munkáltatói

A fegyveres és rendvédelmi szektorban működő szervezeteket a 2. sz. táblázat foglalja össze. Mint látható, a szektor legkorábbi szakszervezetei a rendszerváltás idején alakultak, annak a küzdelemnek az eredményeként, amelyet az egyesülési jog gyakorlásáért vívtak.
 

A rendszerváltáskor hatályban lévő, a fegyveres erőkre és testületekre vonatkozó 1971. évi 10. tvr., amely a munkaviszonyokat ebben a szektorban egészen 1996-ig, a Hszt. első változatának elfogadásáig szabályozta, nem adott támpontot arra vonatkozóan, hogy az egyesülési jogot a katonai és más fegyveres testületek hivatásos állománya hogyan gyakorolhatja. Ezt a hivatásos katonák esetében a Szolgálati Szabályzat
 (a továbbiakban: SZSZ) rögzítette. A SZSZ korábban kifejezetten támogatta a katonák társadalmi-politikai, közéleti tevékenységét (MSZMP-, KISZ-tagság, képviselőtestületi szerepvállalás). Egyik, a rendszerváltással szorosan összefüggő módosítása a katonaság depolitizálásának elve alapján megtiltotta a katonák társadalmi vagy politikai szervezetekhez való csatlakozását és nem határozta meg azokat a jogokat, amelyet a katonák az egyesülési jogról szóló 1989. évi II. törvény  alapján gyakorolhatnak.
 
Bár a SZSZ a katonák érdekképviselete céljából választott testületek létrehozását rendelte el, e választott testületek működésével kapcsolatban részletes szabályokat nem állapítottak meg. A HM-ben csak 1992 elején alakult meg  a Honvédelmi Érdekegyeztető Tanács (HOVÉT). Ez, a miniszter jóváhagyásával működő klasszikus bipartit konzultatív testület volt, amelyet a Katonák Érdekvédelmi Szövetsége,
 (KÉSZ), és a honvédelmi miniszter együttműködési megállapodása alapozott meg. A rendőrségnél időközben, a Belügyi Dolgozók Szakszervezete mellett létrejött a Független Rendőrszakszervezet, amely tagjai sorába egyaránt felvett hivatásos és civil alkalmazottakat is, valamint néhány más rendvédelmi szervezetnél is alakultak szakszervezetek, a Belügyminisztériumban pedig létrehozták a Belügyi Érdekegyeztető Tanácsot.

A Mt. megjelenése után egy évvel, a HOVÉT, illetve a KÉSZ szorgalmazására megjelent a honvédelmi miniszter 4/1993. sz. rendelete, amely a HM és háttérintézményei, valamint a honvédség hivatásos állománya vonatkozásában elrendelte a Mt. számos szakaszának alkalmazását. Így a Mt. 15. §.-át is alkalmazta, amely kimondta, hogy „A munkavállalóknak, illetve a munkáltatóknak joga, hogy ... érdekképviseleti szervezetet alakítsanak, illetve az általuk választott szervezetbe ... belépjenek, vagy az ilyen jellegű szervezetektől távol maradjanak. ... Az érdekképviseleti szervezetek jogosultak szövetségeket ... létesíteni, illetve ilyenekhez csatlakozni ...”. Az említett rendelet 1. §. (3) bekezdésében kimondta az egyesüléshez való jogot is: „A hivatásos és továbbszolgáló állomány tagjai szociális és gazdasági érdekeik védelmére – az egyesülési jogról szóló törvény keretei között – szabadon szerveződhetnek”. A szakszervezeti működés kérdései a BM és a többi illetékes tárca területén is rendeződtek a 90-es évtized első felében.

A Fegyveres és Rendvédelmi Dolgozók Érdekvédelmi Szövetségét (FRDÉSZ) 1991. november 20-án alapította a Független Rendőr Szakszervezet, a Hivatásos Tűzoltók Független Szakszervezete, Polgári Védelmi Dolgozók Érdekvédelmi Szövetsége, Vám- és Pénzügyőrök Független Szakszervezete. A 90-es évtized közepére a szövetség megszilárdult. Az FRDÉSZ-hez nem tartozó körben további öt nagyobb szakszervezet - közülük legjelentősebb a Belügyi Dolgozók Szakszervezete (ma Belügyi és Rendvédelmi Dolgozók Szakszervezete, BRDSZ) - képviselte a hivatásos állomány, illetve a fegyveres és rendvédelmi szervek alkalmazottainak érdekeit. 2002. november 18-án a BM-hez tartozó szervezeteknél működő szakszervezetek közül a BRDSZ, a Határőr Szakszervezet, a Határőrségi Dolgozók Szakszervezete és a Katasztrófavédelmi Dolgozók Szakszervezete megalakította a Belügyi Szakszervezetek Unióját, amely azonban nem bizonyult stabil alakulatnak.
 A szerveződés célja az egységes érdekképviselet volt.
 Az FRDÉSZ, miután nem tudott bekerülni az Országos Érdekegyeztető Tanácsba, így felső szintű képviselettel nem rendelkezett, 2006-ban a Liga Szakszervezetekhez csatlakozott, míg a BRDSZ alakulása óta a KSZSZ, illetve a SZEF tagja.


3. sz. táblázat: A fegyveres és rendvédelmi szerveknél, illetve a Magyar Honvédségnél működő szakszervezetek és azok szövetségei

	Felü-gye-leti szerv
	Fegyveres, rendvédelmi szerv (országos parancs-nokság)
	Szakszervezet neve
	Rövid név
	Az ala-kulás éve
	Szövetség

	IRM
	Rendőrség
	Független Rendőrszakszervezet
	FRSZ
	1989.
	FRDÉSZ (1995.)

	
	
	Belügyi és Rendvédelmi Dolgozók Szakszervezete 
	BRDSZ
	1989.
	KSZSZ

SZEF

	
	
	Rendészeti Védegylet
	RVE
	2005.
	FRDÉSZ

	
	
	Tettrekész Magyar Rendőrség Szakszervezete
	TMRSZ
	2004.
	Munkás-tanácsok

	
	Határőrség
	Határőrségi Dolgozók Szakszervezete
	HDSZ
	1988.
	SZEF

	
	
	Határőr Szakszervezet
	HSZ
	1992.
	-

	
	
	Rendészeti Védegylet
	RVE
	2005.
	FRDÉSZ

	
	Tűzoltóság 
	Hivatásos Tűzoltók Független Szakszervezete
	HTFSZ
	1989.
	FRDÉSZ

	
	
	Fővárosi Tűzoltók Szakszervezete
	FTSZ
	1999.
	-

	
	Katasztrófa-védelem 
	Katasztrófavédelmi Dolgozók Szakszervezete
	KDSZ
	1994.
	SZEF

	
	
	Rendészeti Védegylet
	RVE
	2005.
	FRDÉSZ

	
	
	Polgári Védelmi Dolgozók Érdekvédelmi Szövetsége
	PVDÉSZ
	1991.
	FRDÉSZ

	
	Büntetés-végrehajtás
	Büntetés-végrehajtási Dolgozók Országos Szakszervezeti Szövetsége 
	BVDOSZ
	1991.
	FRDÉSZ

	
	
	Független Büntetésvégrehajtási Szakszervezetek Országos Szövetsége
	FBVSZOSZ
	2005.
	FRDÉSZ

	PM
	Vám- és Pénzügy-őrség
	Vám- és Pénzügyőrség Független Szakszervezete 
	VPFSZ
	1990.
	FRDÉSZ

	HM
	Magyar Honvédség
	Honvédszakszervezet (jogelőd: Katonák Érdekvédelmi Szövetsége)
	HOSZ
	1990.
	FRDÉSZ

	
	
	Csapatoknál Szolgálatot Teljesítő Katonák Érdekvédelmi Szövetsége
	CSÉSZ
	1995.
	-

	
	
	Bajtársi Egyesületek Országos Szövetsége
	BEOSZ
	1990.
	-

	
	
	Honvédségi Dolgozók Szakszervezete
	HODOSZ
	1989.
	MSZOSZ

	MEH
	Nemzet-biztonsági Szakszol-gálat
	Nemzetbiztonsági Szakszolgálat Érdekképviseleti Szervezete
	NBSZÉSZ
	1997.
	KSZSZ

	
	Nemzet-biztonsági Hivatal
	NBH Érdekképviseleti Szervezete
	NBHSZ
	1996.
	FRDÉSZ


Néhány olyan szakszervezet is van a szektorban, amelynek különböző megfontolások alapján más szakszervezeti szövetségekhez tartoznak, így egy MSZOSZ tagszervezet van közöttük, illetve egy szervezet a Közszolgálati Szakszervezetek Szövetségén keresztül rendelkezik magasabb szintű képviselettel, néhányuk nem tartozik szövetséghez.

A szervezettség a szektorban a szakszervezetek megalakulásától kezdve rohamosan növekszik, az FRDÉSZ-nek a Ligához való csatlakozáskor mintegy 30.000 tagja volt, közülük mindössze 2-3 ezer nyugdíjas tag, a többi aktív, döntő többségükben szolgálati jogviszonyban áll. A BRDSZ tagsága ma mintegy 14.000 főre tehető, közöttük civil jogviszonyokban lévők is vannak, a tagságnak kétharmada hivatásos állományú, a Hszt. hatálya alatt dolgozó, egyharmada közalkalmazott és köztisztviselő. 

A táblázatban felsorolt szervezetek két további közös jellemzővel bírnak. 1.) Alig van közöttük olyan, amely az adott területen nem reprezentatív (a Hszt. és a Hjt. szerint is ennek kritériuma a foglalkoztatott létszám 10%-a), így részt vesznek azoknak a konzultatív fórumoknak, testületeknek a munkájában, amelyek a szektorban működnek. 2.) A HOSZ kivételével nincs közöttük olyan szervezet, amelynek tagjait azonos jogviszonyban foglalkoztatják
. A leginkább közalkalmazotti jogviszonyban és munkaviszonyban foglalkoztatott fordul elő a szolgálati jogviszony mellett, különösen ez utóbbiak aránya emelkedik (részben a  kiszervezések, részben a Ktv. 2001. évi módosítása következtében), de köztisztviselői jogviszonyban lévők is vannak a tagok között. A szektor szervezettségi szintje 50% körül van, ami a versenyszférához és a civil közszolgálathoz képest is igen magas. 
Mint korábban említettük, a szektorban a munkáltatói oldalt a kormány, illetve annak valamely szerve alkotja, így a tárgyalásokon egyszerre van jelen kormányzati és munkáltatói pozíciójában. A munkáltatói funkciókat azonban a fegyveres és rendvédelmi szerveknél, valamint a Magyar Honvédség esetében a parancsnokok gyakorolják, akik felett egy-egy minisztérium felügyeleti jogot gyakorol. Ennek következményként a konzultatív testületekben a munkáltatói oldalon általában a fegyveres és rendvédelmi szervek vezetőit, parancsnokait találjuk, míg a kormány a „harmadik oldal”, de vannak bipartit fórumok is, ahol ez a két funkció formailag sem különül el egymástól.

A parancsnoki hierarchia az egyes szervezeteken belül az országos parancsnokságtól a helyi parancsnokságokig húzódik, a munkáltatói jogok gyakorlása azonban a helyi szervek vonatkozásában is jellemzően a megyei (a honvédség esetében fegyvernemi) parancsnokságok szintjén valósul meg. Ennek következtében helyi tárgyalásokról, illetve konzultációkról csak speciális esetekben beszélhetünk, mint például a büntetésvégrehajtásban, ahol a helyi szakszervezeteknek partnere az intézetek vezetése. A megyei parancsnokságok szerepe azonban a munkáltatói jogok gyakorlásában így is erősen korlátozott, részben a munkaszervezet és a működési mód erőteljes centralizáltsága, részben amiatt, hogy a kollektív tárgyalások a Hszt., a Hjt. és a Ktv. hatálya alatt hiányoznak. 

Ez azonban nem jelenti azt, hogy a fegyveres és rendvédelmi szervezetek parancsnokainak egyáltalán nincs gyakorlata kollektív tárgyalásokban és szerződéskötésben. Mint említettük, a szakszervezetek tagsága a jogviszonyokat tekintve vegyes – ez annak a következménye, hogy a foglalkoztatottak köre is vegyes. A rendvédelmi szerveknél civil jogviszonyban többnyire közalkalmazottak vannak, de a kiszervezések és a Ktv. módosítás következtében nő az Mt. hatálya alatt dolgozók létszáma is. Néhány intézménynek eleve voltak gazdasági társaságai (pl. a BV intézeteknek), ahol korábban is a Mt. hatálya alatt, munkaviszonyban foglalkoztattak. Ezen intézmények munkáltatói funkciói megoszlanak a parancsnokság és az intézmény vezetése között, különösen amiatt, hogy a költségvetési függésük erős. (A helyzet jószerével analóg a helyi önkormányzatok által fenntartott költségvetési szervek esetével.) A honvédelem, igazságügy, közbiztonság, közrend, tűzvédelem szakágazatokban összesen 57 db bejelentett kollektív szerződés van (mindegyik egymunkáltatós), amelyek hatálya alatt 13.530 fő dolgozik.

A kevert jogviszonyokban való munkáltatás elsősorban helyi szinten állítja igen nehéz feladat elé a munkáltatót, aki a szervezetben domináns jogviszony alapján alakítja munkáltatói magatartását, többnyire a Hszt. és a Hjt. által korlátozott joggyakorlás szintjére szorítva a többi munkavállalói csoportot is. Ezt az attitűdöt alátámasztja az 1989. évi VII. tv. a sztrájkról azon rendelkezése, miszerint a sztrájk a fegyveres és rendvédelmi szerveknél tilos, tekintet nélkül arra, hogy milyen jogviszonyban lévő munkavállalóról van szó.

Ennek következtében ezeknél a szervezeteknél alapvetően konzultáció folyik és a centrális függőség erőssége miatt ennek legfontosabb intézményei az országos centrumok. (A vegyes jogviszonyban folyó foglalkoztatásból fakadó nehézségeket tovább fokozza a Hjt. és a Hszt. 2007. évi módosításának egyik vezérelve, a civilesítés, amelynek eredményeként a ma szolgálati jogviszonyban ellátott feladatok egy részét valamely civil jogviszonyban látják majd el, anélkül, hogy az alkalmazottak kollektív jogai erősödnének.)

A korábban említett SZÉF, mint szektorális érdekegyeztető fórum elődje a Fegyveres és Rendvédelmi Szervek Tárcaközi Érdekegyeztető Fóruma volt, amelynek nem volt tagja a HM és a Magyar Honvédségnél működő érdekképviseletek. Ennek oka a jogállási törvények szerinti elkülönülés volt. A 2007. évi Hszt. és Hjt. módosítás hatályba lépése után az RSZTÉF megszűnik és helyét a SZÉF veszi át. Nem szűnnek meg, de a tárcák feladatainak változásai nyomán új összetétellel működnek az egy-egy tárca fennhatósága alá tartozó érdekegyeztető fórumok. Így továbbra is működik a HM-ben a Honvédségi Érdekegyeztető Fórum, a PM-ben a Közszolgálati Pénzügyi Érdekegyeztető Tanács. Az IRM megalakulása után 2006. október 9-én létrejött új fórum az Igazságügyi és Rendészeti Érdekegyeztető Tanács (IRÉT) és a Belügyi Érdekegyeztető Tanács (1991-2006.) másik utódaként az ÖTM létrejötte után 2006. szeptember 30-án létrejött Ágazati Érdekegyeztető Tanács, amely azokat a szervezeteket ülteti egy asztal mellé, amelyek az ÖTM hatáskörében maradtak.

Tekintettel arra, hogy a korábban a Belügyminisztériumban működő BÉT, illetve az RSZTÉF a  szektor nagy részét összefogta, az IRÉT létrehozásához a szervezetek nagy reményeket fűztek. Erről tanúskodik az FRSZ honlapján található bemutató írás is: „A Belügyi Érdekegyeztető Tanácsot 1991-ben a belügyminiszter, valamint a Független Rendőr Szakszervezet, a Belügyi Dolgozók Szakszervezete, a Határőrségi Dolgozók Szakszervezete, a hivatásos állomány határőrségi érdekképviseleti testülete (Határőr Szakszervezet), valamint a Hivatásos Tűzoltók Független Szakszervezete alapította meg. A BÉT létrehozásáról szóló együttműködési megállapodást a belügyminiszter a 3/1991. (BK.2.) számú BM utasítással tette közzé. A megállapodás a munkavállalók élet- és munkakörülményeit, jövedelmi, szociális és munkajogi érdekeit érintő valamennyi kérdésben egyeztetetési kötelezettséget írt elő. Az 1991. január 22-én megkötött megállapodás a maga nemében egyedülálló volt, ilyen jellegű, az érdekegyeztetésre vonatkozó, konfliktusfeltáró- és megoldó rendszer akkoriban még nem épült ki Magyarország más területein. A BÉT fennállása idején a közös munka eredményesen járult hozzá a minisztérium egészét érintő problémák gyors megoldásához. Az érdekegyeztető fórum a kormányzati struktúra átalakítása következtében szűnt meg. Bízunk benne, hogy az IRÉT jogelődjéhez hasonló hatékonysággal fog keretet biztosítani a rendőrségi munkavállalók érdekeinek képviseletéhez.”
 

A minisztériumoknál működő központi érdekegyeztetési szint alatt a szervezeti szinten működő konzultatív, érdekegyeztető fórumok szintjét találjuk, amely az adott területen működő szakszervezetek és a munkáltató országos konzultatív fóruma. Ilyenek például a Rendőrségi Érdekegyeztető Tanács (RÉT), a Katasztrófavédelmi Érdekegyeztető Tanács (KÉT).  Ezek működése általában együttműködési megállapodáson, illetve alapszabályon nyugszik és alapfeladata az adott szerv hatáskörében kiadott országos intézkedésekről történő konzultáció, valamint az állomány helyzete aktuális problémáinak megvitatása, esetenként rendezése. Vannak olyan szervezetek (pl. a BV, vagy a VPOP), ahol ilyen rendszeres konzultáció nincs, e szervezetek alapszabálya azonban valamilyen módon rögzíti a szakszervezetekkel (rosszabb esetben a társadalmi szervezetek között) való együttműködés kötelezettségét. Általában jellemző, hogy a vitás kérdéseket ezek a fórumok csak nagy nehézségek árán, vagy egyáltalán nem tudják rendezni, így a konfliktusos kérdések feltolódnak az érdekegyeztetés magasabb szintjeire, korábban az RSZTÉF-re, ma a SZÉF-re, illetve az OKÉT-ra.

1.1.2. Az interjúk körülményei

A fenti táblázatból jól látható, hogy a szektorban egy-egy intézménynél több szakszervezet, illetve szakszervezeti szövetség is működik, így ahhoz, hogy megfelelő képet kapjunk a különböző szervezetek álláspontjáról, nem volt elég egy munkáltató mellett egy szakszervezetet megkérdezni. A szakszervezetek gyakorlati működéséről az elmúlt években szerzett tapasztalataink is arra indítottak bennünket, hogy a két nagy szövetség, a BRDSZ és az FRDÉSZ esetén markánsan eltérő álláspontok létét tételezzük fel, hiszen ez a két szervezet az elmúlt évtizedben a SZÉF megalakulása kapcsán, 2006-ban működött együtt először. Mint ismeretes, a BRDSZ a SZEF tagja, míg az FRDÉSZ 2006-ban csatlakozott a LIGA szakszervezetekhez. Ez a két konföderáció is jellegzetesen másfajta szakszervezet-politikát folytat. Így alapozó interjúkat készítettünk a BRDSZ és az FRDÉSZ felső vezetőivel.

Az interjúk tervezésekor el kellett dönteni azt is, hogy a fent felsorolt nyolc, a Hszt. hatálya alá tartozó szervezet közül melyeket keressük fel. Tekintettel arra, hogy a legtöbb speciális, korlátozó szabály a Nemzetbiztonsági Hivatalra illetve a Szakszolgálatra vonatkozik, ezért, bár létszámában nem nagy és zártan működő szervezetekről van szó, az ő véleményüket mindenképp be akartuk építeni. A szervezet létszáma, a szakszervezetek sokfélesége, valamint a közelmúlt közvéleményt is megosztó eseményei folytán a Rendőrség vizsgálata is nyilvánvalóan szükségesnek látszott. Tekintettel arra, hogy a tűzoltó szakszervezetek többször akcióval léptek fel az elmúlt évtizedben és ezekben az akciókban markánsan megjelent három követelés (a veszélyességi pótlék, a túlmunkadíj, illetve az ügyelet és a készenlét problémája, valamint a sztrájkjog), úgy látszott, hogy ez a szervezet a legkevésbé elégedett a rendelkezésére álló jogokkal, így esett a választás a Tűzoltóságra. A negyedik megkérdezett szervezet a Büntetésvégrehajtás volt, miután ez is elég zártan működő szervezet, amelyről kevés információ áll rendelkezésre más forrásból, és a fegyveres és rendvédelmi szervezetek közül itt a legrosszabbak a kereseti kondíciók. Természetesen megkérdeztük a Magyar Honvédség legnagyobb szakszervezetét, a Honvédszakszervezetet és a Honvédelmi Minisztériumban érdekegyeztetéssel foglalkozó vezetőket; a Hjt.-ben biztosított jogok véleményezésére egyedül őket kértük, miután az itt működő többi érdekképviseleti szervezet speciális profillal rendelkezik (a CSÉSZ a legutóbbi átalakítás óta nem tagja a tárca érdekegyeztető fórumának).

Az interjúalanyok kiválasztásakor még egy szempontot érvényesítettünk, nevezetesen hogy a felső vezetők mellett legyenek olyan személyek is a kérdezettek között, akik a végrehajtási szinteken dolgoznak, így hitelesebb képet tudnak adni arról, hogy a jogszabályok és a szervezetek belső rendje szerint biztosított jogok és kötelezettségek hogyan érvényesülnek a gyakorlatban. A interjúk jellemzőit az alábbi táblázat foglalja össze.
 Mint látható, a munkáltatói oldalon jóval kevesebb az interjúzott személyek száma, mint a szakszervezeti oldalon. Ennek nemcsak az az oka, hogy a szakszervezetek számszerűen többen vannak, hanem az is, hogy a munkáltatók interjúval való felkereséséhez egyes szervezeteknél – épp a szektor jellegzetességei folytán - bonyolult engedélyeztetési procedúrákra lett volna szükség, amelyet az idő rövidsége folytán nem mindenütt sikerült végigvinni, valamint az is, hogy a rendőrség felső vezetése épp az interjúzás időszakában cserélődött, így nem volt mód további interjúk szervezésére.
Az interjúk körülményeihez tartozó, fontos jelenség, hogy a munkáltatók egy része is fontosnak tartotta, hogy az interjú a munkahelyen kívül készüljön, a szakszervezeti vezetőkkel készült interjúk helyszíne pedig többnyire a szakszervezet saját helyisége volt. A helyi szakszervezeti vezetők esetében az interjú felvételére általában a munkahelyen belül került sor, egy interjú készült telefonon.

Az interjúalanyok általában készséggel álltak rendelkezésre, azonban egészen különböző magatartást tanúsítottak az oldalak képviselői az interjúk során. A megkérdezett munkáltatók közül kettő volt olyan, akinek a nyilatkozata nem a hivatalos álláspontot tükröző, azt mintegy elismétlő nyilatkozat volt,  egy pedig kifejezetten kritikusan viszonyult a kutatáshoz magához, megkérdőjelezve a „civilek” jogát a szolgálati jogviszony kérdéseihez való hozzászólásra.

A szakszervezeti vezetők között fordítottak voltak e tekintetben az arányok – általában nyíltan beszéltek a problémákról, ideértve a jogban fellelhető kétséges rendelkezéseket is, kritikusan szemlélték a saját szervezetüket, illetve az adott szinten folyó párbeszédet. Közöttük egy olyan személy volt, aki a munkáltatói oldal attitűdjével válaszolt a kérdésekre és konkrét kritikai észrevételt nem tett, az általunk felvetett problémák jelentős részét nem találta problémának és többször olyan választ adott, hogy ezen a kérdésen még nem gondolkodott.



4. sz. táblázat: A kutatás során készített interjúk összetétele
	Szervezet

(foglalk. fő)
	Munkáltatói oldal
	Szakszervezetek

(taglétszám)
	Összes interjú, db

	Magyar Honvédség (25.000 fő)
	2 fő humán vezető
	2 fő HOSZ elnökség (13.000 fő)
	4

	NBH 

NBSZ 
	1 fő NBH humán vezető

1 fő NBSZ felső vezető
	1 fő NBSZÉSZ elnökség

1 fő NBSZÉSZ (30%-os szervezettség)  megyei vezető

1 fő NBHÉSZ (20%-os szervezettség) vezető tisztségviselő
	5

	BVOP

(8500 fő)
	1 fő BV parancsnok
	1 fő BVDOSZ vezető tisztségviselő (1000 fő)

1 fő FBVSZOSZ vezető tisztségviselő (1550 fő)

3 fő munkahelyi szakszervezeti vezető
	6

	ORFK

(38.000 fő)
	1 fő humán vezető
	1 fő FRSZ vezető tisztségviselő (7.100 fő)
	2

	Tűzoltóság (7000 fő)
	1 fő megyei parancsnok
	1 fő HTFSZ (3500 fő) megyei szakszervezeti vezető
	2

	FRDÉSZ
	
	1 fő vezető tisztségviselő (30.000 fő)
	1

	BRDSZ
	
	2 fő vezető tisztségviselő (14.000 fő)
	2

	Összesen
	7
	15
	22


Végső soron azt mondhatjuk, hogy az  interjúk körülményei, hangulata, az interjúalanyok hozzáállása jól tükrözi a szervezetek kultúráját: a munkáltatói oldalon a hierarchikus, parancsokon és utasításokon alapuló munkavégzéshez való illeszkedés az alapjellemző, míg a munkavállalói oldalon az érdekképviselet kultúráját már elsajátított szervezetekről van szó. Ebben nyilván nagy szerepe van annak, hogy a szakszervezeteknek sokkal több „civil” kapcsolatuk van, mint a munkáltatóknak, és ezek a kapcsolatok egyenrangúak. Hasonló kultúraformáló erővel bír az a tény, hogy a nemzetközi érdekképviseleti szervezetekhez való tartozás (mindenek előtt az EUROMIL és a CESP, a katonák, illetve a rendőrök európai szervezete) jelentős információforrás a szektor szakszervezetei számára, amelyet jól ki is használnak. 

1.2. A Ktv. hatálya alatt 

1.2.1. A szakszervezetek

A civil közszolgálatban működő szakszervezetek egészen más utakat jártak be. A második világháború előtt ebben a szektorban tilos volt szakszervezeteket szervezni, így a mozgalom 1945-től fogva bontakozott ki, azzal párhuzamosan, hogy 1949-ig szinte mindenfajta, a közszolgálatban dolgozókat szervező egyesületet, egyesülést felszámoltak. Az 1945-ben megalakuló szakszervezet - a közüzemi vállalatok munkavállalóinak, illetve nagy hagyományokkal rendelkező szakszervezeteinek kivételével - nem rendelkezett történelmi tapasztalattal az érdekharcok, sztrájkok, kollektív tárgyalások terén. A kollektív érdekérvényesítés iránti igényről tanúskodik azonban, hogy a Magyar Közalkalmazottak Országos Szakszervezete 1945. február 22-én 1200 fővel alakult, és taglétszáma novemberre 41 ezer főre nőtt. Ugyanebben az évben jött létre a Városi, Vármegyei és Községi Alkalmazottak Országos Szövetsége is. 

A szakszervezetek 1948. októberi XVII. kongresszusa a szakmai szervezetek rendszeréről az iparágak szerinti szervezeti rendszert fogadta el, az átalakulás során a korábbi 50 szakszervezet helyett 19 jött létre. A két közalkalmazottakat tömörítő szervezet 1949 októberében egyesült, létrejött a Közalkalmazottak Szakszervezete. A szervezet rendszerváltáshoz kapcsolódó átalakulási folyamata az 1985-ös program megalkotásával kezdődött, és az 1990. január 13-ai alapító kongresszussal fejeződött be: megszűnt a Közalkalmazottak Szakszervezete és létrejött a Közszolgálati Szakszervezetek Szövetsége,  új alapszabályt és programot fogadtak el. 

A költségvetési szféra szakszervezetei tevékenységének középpontjában a rendszerváltás idején két fő kérdés állt: a szakszervezetek megújulása, azaz a belső szervezeti élet átalakítása, új programok kidolgozása, a változásokhoz való alkalmazkodás, valamint a versenyszféra és a költségvetési szféra munkavállalói közötti bér- és jövedelemkülönbség „ledolgozása”. Ebben az időszakban még nem vált el egymástól a közalkalmazotti és a köztisztviselői státus, így a közszféra tagszervezeteinek szerveződésében a jogviszony nem játszott szerepet. A szakszervezetek átalakulásának folyamatában a KSZSZ tagszervezetei – miután ezek a szervezetek az 1985-ös programnak megfelelően, de a SZOT-korszakra való reakcióként is, a szakszervezeti centrumtól eléggé függetlenül működtek - különböző konföderációkhoz csatlakoztak. (Az Alapszabály szerint maga a szövetség csak akkor csatlakozhatott volna bármely konföderációhoz, ha erről konszenzussal születik döntés. Ennek következtében, míg a tagszervezetek többsége később a SZEF-et bízta meg a legfelső szintű érdekképviselettel, más részük más konföderáció tagja lett.) A KSZSZ, az Adó- és Pénzügyi Ellenőrzési Dolgozók Országos Szakszervezeti Tanácsával és a Tanácsok és Intézmények Dolgozóinak Szakszervezetével együtt részt vett azon az 1990. június 8-i tanácskozáson, amelyen létrehozták a Szakszervezetek Együttműködési Fórumát, de van olyan tagszervezet is, amely ma is az MSZOSZ tagja.

A mozgalom további átalakulása az országos szintű konzultatív fórumok folyamatos reformjaihoz, illetve a köztisztviselői jogviszony 1992. évi létrejöttéhez kötődik. A területen ma két nagy szervezet működik, a KSZSZ
 és az Magyar Köztisztviselők és Közalkalmazottak Szakszervezete (MKKSZ). A KSZSZ-nek megalakulásakor 44 tagszervezete volt, a kilencvenes évtized első felében azonban jelentős tagszakszervezetek váltak ki a szövetségből, ezek egyike volt a MKKSZ. Ebben az időszakban lépett be a szövetségbe más szervezetek mellett a Hivatásos Határőrök Szakszervezete, és a Nemzetbiztonsági Szakszolgáltat Érdekképviseleti Szervezete is. A szervezetnek 2002-ben 31 teljes jogú és 2 társult tagszervezete volt. 

A KSZSZ tagszakszervezeteiben köztisztviselő és közalkalmazott tagok vannak, kisebb részük szolgálati jogviszonyban, illetve az Mt. hatálya alatt dolgozik. A tagság létszáma 30.000 körül van, a szövetség 2000. évi adatai szerint. Legnagyobb súlyú tagszervezete a Belügyi és Rendvédelmi Dolgozók Szakszervezete (BRDSZ), amely a területen működő legnagyobb szakszervezet, mintegy 15%-os szervezettségi mutatóval. A szövetségen belül nagy befolyással rendelkező szervezetek még az ADOSZT és a TBDSZ, az előbbi adja a KSZSZ elnökét is. 

A KSZSZ részt vesz a KÉT munkájában, ahol a munkavállalói oldalt a Belügyi és Rendvédelmi Dolgozók Szakszervezetével, a Magyar Köztisztviselők és Közalkalmazottak Szakszervezetével, a Társadalombiztosítási Dolgozók Szakszervezetével, az OKM Szakszervezetével és az Állategészségügyi és Élelmiszerellenőrzési Dolgozók Szakszervezetével együtt alkotja, egyes területek tekintetében kettős képviseletet valósítva meg.

Az MKKSZ, a KSZSZ-ből való kiválás után más szervezetfejlődési utat járt be és más szervezeti felépítést alakított ki. Jellemzője, hogy a tagság jelentős része a megyei szervezeteken keresztül kapcsolódik a szervezethez, míg a szakma szerinti tagozódás kényszere, vagy lehetősége miatt úgynevezett Országos Szakmai Tanácsot (OSZT) lehet létrehozni a szervezeten belül.

Az OSZT létrehozásának feltételei az Alapszabály
 szerint: az egész országra kiterjedően szerveződik egy-egy szakmában, a szakszervezeti tagok létszáma eléri az SZMSZ-ben meghatározott minimális nagyságrendet; érdekképviseleti tevékenységi területe feladatait megfogalmazta, működési szabályait kialakította, és azok nem ellentétesek az MKKSZ Alapszabályában foglaltakkal. Az OSZT vezetőséget választ, vezetője tagja az országos választmánynak is. 

A munkahelyi szervezetek alkotják a megyei szervezeteket, amelyek vezetősége a munkahelyi szervezetek képviselőiből (munkahelyi szervezetek titkárai) áll. A megyei szervezet élén a megyei titkár áll, akit a főtitkár bíz meg, a megyei szervezet javaslata alapján. A megyei titkár íly módon a szakszervezettel jogviszonyban, munkaviszonyban álló személy. Ez a megoldás a hazai szakszervezeti mozgalomban elég különlegesnek számít, két szempontból is. Egyrészt a szokásosnál nagyobb munkáltatótól való függetlenséget biztosít a szakszervezeti vezetés számára, ugyanakkor a szokásosnál erőteljesebb függést a szakszervezeti centrumtól, a szervezet központjától.

Az MKKSZ 2004-ben 20 területi, egy fővárosi szervezettel, 10 szakmai tanáccsal és három tagozattal működött. Tagságának jelenlegi létszámáról nincs adat, szervezési területe átfedi a KSZSZ szervezési területét, a két szövetség a szférában konkurrens és együttműködő partner egyszerre. 

Az MKKSZ önállóan lép fel a KÉT-en, egyedül alkotja az OÖKÉT szakszervezeti oldalát, részt vesz a Szociális és Munkaügyi Érdekegyeztető Tanácsban a Munkaügyi Szakigazgatásban Dolgozók Országos Szakmai Tanácsa révén. Ugyanakkor az OKÉT-ben és az OÉT-ben a SZEF-en keresztül szintén van képviselete, így minden olyan érdekegyeztető fórumon tag, ahol a tagság érdekében bármit tehet. 

A két nagy szövetség érdekképviseleti tevékenysége igen közel áll egymáshoz, különösen a köztisztviselők tekintetében. Ennek felismerése és a viszony rendezésére irányuló törekvés vezetett a két szervezet közötti Együttműködési Megállapodás aláírásához. A 2001. április 24-én aláírt Megállapodás értelmében a két szervezet közös álláspont kialakítására törekszik minden olyan kérdésben, amely érdekkörükbe esik, gyakorlati tevékenységüket is összehangolják. Ennek érdekében létrehozták a Közszolgálati Együttműködési Bizottságot (KszEB), amelybe mindkét szervezet 3-3 tagot delegál. A KszEB ülésének előkészítése, összehívása és vezetése 6 hónaponkénti váltással a KSZSZ, illetve az MKKSZ elnökének feladata.
 

A megállapodás kitért a leglényegesebb, akkor aktuális témákra is. Így különösen fontosnak látták közös álláspont kialakítását a köztisztviselői életpálya koncepció valóságos tartalma és hatásai, a közszolgálati munkajogi szabályozás egységesebbé tételének lehetőségei; a közigazgatás modernizációja (dereguláció, racionalizálás, strukturális változások); a köztisztviselői képzés és továbbképzés kérdéseiben. 

A két szövetség mellett működik néhány olyan közszolgálati szakszervezet, amely nem tartozik szövetséghez. E szervezetek legfeljebb munkahelyi konzultációt folytatnak, az országos érdekegyeztetésbe felsőbb szerveik révén nem tudnak bekapcsolódni.

1.2.2. A munkáltatók

A munkáltató személye a Ktv. hatálya alatt dolgozó közigazgatási szerveknél, hivatalokban és az önkormányzati szektorban is a törvény által meghatározott költségvetési szerv, amelyet valamely munkahelyi vezető képvisel. Ebből a szempontból a köztisztviselőket foglalkoztató szervezetek két nagy csoportra oszthatók. Az egyik az állami központi hivatalok csoportja, a másik pedig a helyi önkormányzatok hivatalai. A Ktv. 6. §. kimondta, hogy a munkáltatói jogokat a hivatali szervezet vezetője gyakorolja. A (2) bekezdés szerint, ha a köztisztviselő kinevezése testületi hatáskörbe tartozik, akkor a többi, közszolgálati jogviszonnyal összefüggő funkciókat is ennek a testületnek kell gyakorolni. 

Némileg bonyolultabb a helyzet az önkormányzatoknál, mivel ott négy, egymástól többnyire jogállásában is elkülönülő szereplő van, a hivatal alkalmazottai, a jegyző, a polgármester és a képviselő-testület. Az 1990. évi LXV. Törvény a helyi önkormányzatokról 33. §.-a alapján a „polgármester tekintetében a képviselőtestület gyakorolja a munkáltatói jogokat, munkabérét jogszabály keretei között határozza meg. A polgármester az államigazgatási tevékenységéért a közszolgálati szabályok szerint felelős.” Az 1994. évi LXIII. tv. a helyi önkormányzatokról szóló törvény módosításáról
 23. paragrafus (2) bekezdés b) pontja szerint „a jegyző... gyakorolja a munkáltatói jogokat a képviselőtestület hivatalának köztisztviselői tekintetében”. Ezzel egyértelművé vált, hogy a jegyző a hivatali apparátus munkáltatója, a jegyző munkáltatója pedig a képviselő-testület és a polgármester együtt. 
Végső soron tehát a köztisztviselők esetében a munkáltató személye egyértelmű, de ezek a munkáltatók nem alkotnak munkáltatói szövetségeket. Azok a szövetkezések, amelyek e körben léteznek (a helyi önkormányzatok szövetségei, a Jegyzők Országos Kamarája), nem munkáltatói érdekképviseletek, és ilyen természetű jogokkal nem rendelkeznek. Ennek következtében a fent szakszervezeti szempontból bemutatott érdekegyeztető fórumokon a munkáltatói oldal és a kormányzati oldal funkcionálisan nem különül el egymástól, ha formálisan vannak is közöttük háromoldalú fórumok. 

Az elkülönülés formálisan megjelenik az önkormányzati oldal létével az OKÉT-en és az ÖOKÉT-en, de az önkormányzatok szövetségei inkább sajátos kormányzati oldalként működnek. Ezek a szövetségek az önkormányzatok gazdasági érdekeit védő, a helyi költségvetések korlátait jól ismerő szervezetek, amelyek elsődlegesen nem mint munkáltatók, hanem mint fenntartók ügyelnek a költségvetési egyensúlyra, munkáltatói szerepük másodlagos. Ebben a szerepben sokszor szembekerülnek a kormányzati oldallal is, pontosabban a tárgyaláson elfoglalt pozíciójukat – inkább a kormánnyal összefogásban, vagy inkább a szakszervezetek követelései mellett – a tárgyalások témája és taktikai megfontolások határozzák meg.
2. A partnerek álláspontja a vizsgált kérdésekben

Az alábbiakban az interjúkban feltett kérdések alapján foglaljuk össze a szektor szervezeteinek álláspontját, véleményeit, egy-egy szervezetre csak ott térünk ki külön, ahol a szakszervezet vagy a munkáltató álláspontja valamely oknál fogva speciális. A válaszokat az interjúvázlathoz képest (ld. a 3. sz. mellékletben) összevont kérdéscsoportokban tárgyaljuk, egyúttal kimutatjuk a Hszt., a Hjt. és a Ktv. hatálya alatt működő szervezetek álláspontjában fellelhető különbségeket is. 

2.1. Kapcsolattartás a felek között, a szakszervezet szerepe

Ma már nem fordul elő, hogy a szakszervezet működését egy-egy szervezetben akadályozzák, vagy létének jogosságát megkérdőjelezzék, de nem ismeretlen jelenség a szakszervezetekhez való egyenlőtlen viszony – azok a szervezetek, amelyek lojálisabb magatartást tanúsítanak, esetleg jobb tárgyalási taktikát alkalmaznak, könnyebben tartanak fenn jó kapcsolatot a munkáltatókkal, mint a „harcosabban” fellépő szervezetek. Elvétve fordul elő szakszervezet alakítása vagy szakszervezeti tagság miatti hátrányos megkülönböztetés, amivel nem akarjuk azt állítani, hogy ezek nem súlyos ügyek.

A szektorban egy szervezet, a Nemzetbiztonsági Szakszolgálat esetében tartja magát egy félreértés, amelynek forrását nem sikerült kiderítenünk, nevezetesen hogy itt tilos szakszervezet alapítása. Mint korábban kimutattuk, a szakszervezet alapítás itt sem tilos, de a Hszt. szerint az állomány egyharmadának egyetértése szükséges hozzá, amely komoly jogszabályi korlátozást jelent. Hasonlóan fontos az a korlátozás, amelyet a Hszt. tartalmaz: „A nemzetbiztonsági szolgálatok hivatásos állományú tagja -…- d) társadalmi szervezetbe történő belépési szándékát köteles előzetesen a főigazgatónak bejelenteni, a tagsági viszonyt a főigazgató megtilthatja, ha az a hivatással vagy a szolgálati beosztással nem egyeztethető össze, illetőleg a szolgálat érdekeit sérti vagy veszélyezteti.” A félreértés bizonyára e pont helytelen értelmezéséből származik.  A szakszervezetek szerint egyébként ezek a rendelkezések feleslegesen korlátozóak.

Az együttműködést a munkáltatók és a szakszervezetek általában együttműködési megállapodásban formalizálják is, ezekben a kapcsolattartás módját, rendszerességét, a főbb konzultációs kérdéseket rögzítik. Egy-egy ilyen együttműködési megállapodás felmondása a gyakorlatban nyílt szembekerülést jelent, amelyet azután hosszas egyeztetési procedúrához, esetleg a szakszervezet működési stílusának a megváltoztatásához, a vezetőség bukásához és új vezetőség választásához vezet (ilyen volt a HOSZ esete). Az egyik munkáltató megfogalmazása szerint „nem hagyományos szakszervezetek vannak, kicsit olyan féllábúak…. Szakmai hátteret biztosítanak a szervezetnek”.

A kapcsolattartás láthatatlan, de annál fontosabb és mindkét oldalról erősen hangsúlyozott  szegmense a kiterjedt lobbitevékenység, amely a formális csatornák mellett informális – bár teljesen legális – csatornák működtetését jelenti, a célcsoportok általában a minisztériumok vezetői és az országgyűlési képviselők. A munkáltatói oldal képviselői is tisztában vannak ennek fontosságával, sőt a munkáltatás szempontjából elérhető hasznaival is, így ennek a tevékenységnek teret engednek, annál is inkább, mert ez a szakszervezetekkel fenntartott jó kapcsolat egyik jellemzőjeként tüntethető fel.

A felsőszintű kapcsolatok minősége nem feltétlenül azonos az alsóbb szinteken kiépített kapcsolatok minőségével, ez utóbbit erősen befolyásolják a helyi vezetők nézetei és magatartása, akik sokszor szövetségest látnak a szakszervezetekben ahhoz, hogy a felső vezetés rendezzen egy-egy kérést.

Ugyanakkor bizonyos témakörökben kitüntetett szerepe van az országos parancsnokság, mint munkáltató szintjének. Az ORFK-val, illetve a rendőrségnél működő szakszervezetek vezetőivel készült interjúkból egyaránt kiderül, hogy az együttműködés kiváló ezen a szinten, és mind a tájékoztatás, mind a konzultáció kiegyensúlyozottan folyik, a jellemző attitűd a közös problémamegoldásra való törekvés. Mint munkáltató interjúalanyunk mondta a szakszervezetekről: „bármilyen jelzős szerkezetet hajlandó vagyok használni, amely a pozitív visszajelzést kifejezi.” 

A munkáltatói oldalon a helyi szakszervezetekkel való együttműködést a szolgálati jogviszonyokban egyébként leginkább az kényszeríti ki, hogy a szolgálatot el kell látni. A költségvetési források szűkössége folytán a szolgálat szervezése és ellátása során a parancsnokok sokszor kénytelenek olyan eszközökhöz nyúlni, amelyek, ha nem is mondanak ellent szó szerint a szabályoknak – bár ilyen is előfordul -, csak akkor alkalmazhatók, ha az állomány együttműködési készséget tanúsít. Napjainkban a szektorból igen jelentős kiáramlás történik, amely az instabil foglalkoztatási viszonyoknak köszönhető (ebben szerepet játszik a közszolgálat átalakítása, az átszervezések, a szociális juttatások csökkentésére, az illetmények szinten tartására irányuló szándékok, a költségvetés általános állapota, a társadalom értékítéletének rohamos romlása, mely tényezők elemzésére itt nem térhetünk ki). A létszám-problémák vezetnek ahhoz, hogy a munkaidő beosztásában nem lehet alkalmazni a szabályokat, hogy a beosztások egy részét rendfokozatban nem megfelelő, vagy kellő szakmai tapasztalattal nem rendelkező személyekkel kell betölteni. Ezek a problémák a munkahelyeken nehéz helyzetbe hozzák a parancsnokokat is, akinek az állomány támogatására van szüksége a feladat ellátásához, így a szakszervezettel kialakított jó kapcsolat az állomány megnyerésének egyik eszköze lehet. Ez az együttműködési készség többek között a folyamatos információcsere, a problémák bemutatása, a helyi szintű együttműködés kérése útján alakítható ki.

A munkáltatók (parancsnokságok) és a szakszervezetek közötti szövetség másik pillére az a sajátos helyzet, hogy ha a közös problémákat két oldalról igyekeznek feljebb vinni az IRÉT, a SZÉF vagy az OKÉT szintjére, illetve az IRM és a Kormány szintjére, nagyobb az esély a sikerre, mintha akár a munkáltató, akár a szakszervezet egyedül próbálna sikert elérni. Itt tehát a szervezeti érdek közös érvényesítéséről is szó van. Mint az egyik interjúalany fogalmazott: „a parancsnoknak mondhatják egy felsőbb fórumon, hogy fogja be a száját, de egy szakszervezetnek nem, mert annak megvannak a jogosítványai az érdemi képviselethez”. Vagy a vitás kérdések kapcsán: „Konfrontáció a túlórák ki nem fizetéséből adódik, ami két hónapja nem megoldott. De ez sem igazi konfrontáció, hanem inkább jelzés a szakszervezetek felé, hogy tegyék meg ebben a kérdésben a szükséges lépéseket. ..a szakszervezet a munkáltató tolmácsaként funkcionál a SZÉF-en, és magasabb grémiumok előtt.” 

Ezzel együtt a parancsnokok és a szakszervezeti tisztségviselők közötti rangbéli különbség egyes szervezetekben akadályozza az együttműködést. A szakszervezeti vezetők jelentős hányada tiszthelyettesi rendfokozattal rendelkezik, aki a saját magas rangú parancsnokával folytat helyi szinten konzultációt. Mindkettejüknek el kellene tekinteni ettől a különbségtől ahhoz, hogy közöttük partneri viszony alakulhasson ki. Ez igen komoly követelmény olyan emberek számára, akiket a karrierútjuk épp arra szocializált, hogy ezt a különbséget minden más esetben abszolút módon tiszteletben tartsák. 
Ennek megfelelően a kapcsolattartás formalizált és kevésbé formalizált módja egyaránt előfordul, a gyakorlatban egyik megoldás sem jobb, mint a másik, mindkettő mellett megvalósítható a konstruktív együttműködés és mindkettő mellett kialakulhat éles szembenállás is. Mint egyik interjúalany mondta: „…alkalmi, igény szerinti egyeztetéseken működnek együtt a felek. … ez az együttműködés a felek egymás iránti bizalmán alapul, így jól működik. A főigazgató felismerte, hogy a szakszervezettel kialakított jó együttműködés számára is előnyös, így a felek nem érzik hiányát a formalizált fórumoknak.”

Amiben minden interjúalany egyetértett a szakszervezetek szerepével kapcsolatban, az a kapcsolattartás során megvalósuló információáramlás fontossága volt. A hivatalos csatornákon hivatalos információk áramlanak, „ha szolgálati úton bekérnek egy jelentést, akkor már mire a negyedik szűrőn átmegy, nem is úgy volt…”, mondta az egyik interjúalany. A szakszervezetek nagy előnye ehhez képest, hogy első kézből kapnak információkat és ezeket alkalmuk van továbbítani a felső vezetés felé. Így a felsőbb szervek olyan problémákról is értesülnek, amelyeket a hivatalos úton az alsóbb szinten dolgozó parancsnokok pusztán a megfelelés igénye miatt sem tárnak fel, esetleg maguk is torzan érzékelnek. (Hangsúlyozzuk, hogy ez nem személyeket  minősítő megállapítás, a rendszerek így működnek.) „A szakszervezeteink kapcsolati hálója pótolhatatlan, információs csatornájuk semmi mással nem helyettesíthető” mondta az egyik személyügyi vezető az egyik interjú során. Egy másik vezető egyenesen így fogalmazott: „…az érdekvédelmi szervezet sok feladatot levesz a vállamról”.

Hogy ez az alapvetően pozitív hangvétel és viszony küzdelmes közös múlt eredménye, annak illusztrálására álljon itt egy idézet egy 1995-ös levélváltásból a BM és a HTFSZ vezetése között: BM: „Közösen jutottunk arra, hogy gyakoribb konzultációval és szakértői munkabizottságban érdemi munkába kezdünk az Önök és más szakszervezetek, a BM kitűzött céljainak eléréséért. A kialakult konstruktív viszonyt nem érdemes mérgezni méltánytalan hangvétellel, melyre szíves figyelmüket felhívom. Véleményem szerint nehéz munkában érdemesebb a gőzt a sípok helyett a kerekekre irányítani.” HTFSZ: „A konstruktív viszony kétoldalú partnerkapcsolatban lehetséges és ehhez nem csak a kéréseinket, követeléseinket meghallgatni kellene, hanem többet tenni azok mihamarabbi lehetséges megvalósításáért megfelelő szinten fellépni, és ha kell harcolni azokért közösen. Szép a hasonlat azonban a szerepünk szerint mi csak lapátoljuk a szenet, a mozdonyt önök irányítják (reméljük jó irányba).”

Az interjúk során felmerült a Hszt. és a Hjt. hatálya alatt működő szakszervezetek formális függetlenségének kérdése is, miután a munkáltató mindkét jogviszonyban anyagi eszközökkel támogatja a szakszervezeteket. Ezek mennyisége és minősége együttműködési megállapodás tárgya, és nem független attól, hogy adott időszakban a munkáltató és a szakszervezet között milyen viszony van.
 (A skála széles – a lelakott iroda egy-két telefonvonallal ugyanúgy előfordulhat, mint az új irodaház teljes komforttal, nagysebességű hálózattal, légkondicionálással és szolgálati gépkocsi. A helyi szakszervezeti tisztségviselők esetében a szórás sokkal kisebb és a törvényi kötelezettségek minimumához inkább közelálló.)  Egyik munkáltató interjúalanyunk szerint politikai okai vannak annak, hogy a munkáltatók a hivatásos szakszervezeteket messze a törvényi kötelezettségek felett ellátják a működésükhöz szükséges eszközökkel, illetve támogatással. Valójában rendezetlen a szakszervezeti tisztségviselők jogviszonya is, jelenleg a függetlenített tisztségviselők rendelkezési állományban vannak és a munkáltatótól függ, hogy vezényli-e őket tényleges szolgálatba (ahol van együttműködési megállapodás, ott azt egy ilyen lépéshez fel kellene mondani, és a munkáltatók egyébként sem élnek ezzel az eszközzel, de rendelkezésükre áll). Hasonló eszköz a munkáltató kezében a rendfokozatban való előléptetés, az állománynak egyébként járó pótlékok megfizetése vagy azok elmaradása. A rendelkezési állományban lévő függetlenített tisztségviselők illetményét a minisztériumok fizetik.  
2.2. A konzultáció szintjei és témái

Mint korábban említettük, minden szervezetnél többszintű konzultáció folyik. Általában öt szintet lehet elkülöníteni a Hszt. és a Hjt. hatálya alatt, a helyi parancsnokságok (alakulatok) szintjét, az adott szervezet egészének szintjét (pl. RÉT), a felügyelő minisztérium szintjét (pl. HÉF) és a szektor egészének szintjét (SZÉF), efölött működik az országos szint (OKÉT). A Ktv. hatálya alatt a hierarchia háromszintű, a helyi szint fölött a KÉT és az OÖKÉT szintje, afölött pedig az országos (OKÉT) szintje van. Minden fórum alapszabálya körvonalazza azokat a kérdéseket, amelyek megtárgyalására a fórum hivatott, ezeket a kereteket azonban általában nem lehet betartani. Ennek oka az alsóbb szintek erőteljesen korlátozott autonómiája.

A felsőbb szintű konzultációkon a problémák egy részét a szakmai és a politikai szempontok keveredése okozza, amely a HÉF, illetve a Hjt. esetében zárt működéssel is párosul. A HM ügyibe, tevékenységébe, így a Hjt. módosításába az SZMM és az IRM nem szívesen szól bele, a honvédelmi vezetés pedig a hadsereg sajátosságaira hivatkozva elutasítja azokat a kezdeményezéseket, amelyek a jogviszonyt a civil jogviszonyok felé terelnék, például ilyen kérdésekben, mint a munkaidő. Ennek következtében a szolgálati jogviszonyokban működő szakszervezetek abban érdekeltek, hogy az igazán fontos kérdéseket feltolják egészen az OKÉT szintjéig, így olyan kérdésekben, mint az éves illetményemelés vagy a köztisztviselői illetményalap – amely összeköti a három jogviszony illetmény-rendszerét – a tárgyalásokat nem is a HÉF, illetve a SZÉF szintjén, hanem a civil szakszervezetek és kormányképviselők jelenlétében és részvételével célszerű lefolytatniuk.

Részben ennek a következménye, hogy a szolgálati jogviszonyban lévők részvételével működtetett érdekegyeztető fórumok munkájában túl sok a formális elem, valódi megegyezések azonban nem ezeken a fórumokon, hanem részben az állami mechanizmusokban, részben a lobbitevékenység eredményeként, informálisan születnek. 

Szolgálati jogviszonyokban a helyi (amely legtöbbször a közigazgatás szintjeit követő megyei szint) konzultációk tipikus tárgya például a munkaidő és a szolgálat beosztása, amellyel kapcsolatosan az utóbbi időben számos testületnél voltak viták (ezekről később még lesz szó), egyébként olyan kérdéseket vitatnak meg, amelyekben a helyi parancsnok felsőbb utasítás, parancs nélkül is állást tud foglalni. E kérdések köre elég szűk, a tárgyalások pedig alkalomszerűek, általában nem írásos előterjesztéseken vagy más jellegű írott anyagokon alapulnak, hanem szóban történnek. Ennek következtében, mint egyik interjúalanyunk mondta „a problémák nem oldódnak meg helyi szinten, a kis problémák is nagy ügyekként jelennek meg”, miután felsőbb szintre tolódnak. Így kerülhet egy tárcaszintű érdekegyeztető fórum elé például a munkába járáshoz biztosított autóbusz útvonalának problémája, amely egyszerű, gyakorlati kérdés ugyan, de nem nehéz költségvetési kérdéssé transzformálni, a szolgálatteljesítési idő elrendelése egy parancsnokságon, vagy a postai úton történő illetményfizetés megszüntetése. 
Sajátos problémákkal küzdenek a konzultáció domináns szintjének kialakításában a megyei tűzoltóságok, ahol a megyei önkormányzat a fenntartó szerepében van jelen, a munkáltatói jogokat viszont,  az interjúk tanúsága szerint az országos parancsnokságon gyakorolják. Ez a kettős függés ismét a tárgyalási témák és a problémák magasabb szintre delegálására és intézkedés helyett jogszabályalkotásra ösztönöz.  

Munkahelyi szinten a szolgálati jogviszonyok és a Ktv. hatálya alatt működő közigazgatási szerveknél folyó konzultáció között egy lényeges különbség van, nevezetesen a Közszolgálati Szabályzat megalkotásának lehetősége a Ktv. hatálya alatt. A törvény szerint ebben a dokumentumban kell rendelkezni az adott szerv helyi munkakörülményeiről, a szervezet alkalmazottai számára biztosított juttatásokról és a munkáltatás néhány egyéb kérdéséről. A Közszolgálati Szabályzatot a helyi szakszervezetnek véleményezni kell. A tapasztalatok szerint ez az a dokumentum, amely közszolgálati jogviszonyban részben pótolja a kollektív szerződés intézményét, hogy a gyakorlatban ez mennyire szerződés jellegű, illetve mennyire a munkáltató diktátuma, az a helyi szakszervezet erősségétől függ.  

2.3. A kollektív jogok érvényesülése, illetve ezek sérelme, a vitás kérdések kezelése

Mint korábban láttuk, a hivatásos szolgálati jogviszonyokban kevés, illetve gyenge a kollektív jogok arzenálja, így ezek tiszteletben tartásához majdhogynem elegendő, ha a szervezet egyes szintjein konzultáció folyik, amely biztosítja az információhoz való és a véleményezési jog gyakorlását is. A kollektív jogok tiszteletben tartásával kapcsolatos problémák elsősorban azokon a területeken jelennek meg, ahol valamilyen szakmai kérdésben nem sikerül megállapodásra jutni. 

Kifejezetten a kollektív jogok megsértésként a szakszervezet ellenőrzési jogának munkahelyi sérelmét említették az interjúalanyok, köztudomású azonban, hogy a munkavédelemhez fűződő egyéni és kollektív jogok rendszeresen sérülnek a fegyveres szervezeteknél. Ennek oka részben annak költségigényes volta, részben pedig a sok helyen hiányzó létszám, illetve idő. 

Egy esetben fordult elő, hogy a szakszervezet sérelmezte az információs és a véleményezési jog gyakorlásában fellelhető hiányosságokat: „nem automatikus a szakszervezet véleményének kikérése, ezért a munkavállalók képviselőinek folyton „résen kell lenniük”, hogy az őket érintő kérdésekről időben értesüljenek. A fő negatívum az, hogy a szakszervezetet gyakran csak utólag tájékoztatják az adott ügyről. A szakszervezet főként információs, tájékozódási jogát tudja gyakorolni, a véleményezési jogot kevésbé.” Ugyanezen szervezet munkáltatója szerint viszont a szakszervezetek nem használják ki azokat a lehetőségeket sem, amelyeket a Hszt. biztosít a számukra, néha „elengedik” az ügyeket.
A vitás kérdések kezelésében – ha a konzultáció nem vezet eredményre – mint említettük a leggyakoribb eszköz a probléma „feljebb tolása” egy magasabb szintű fórumra. Azokban a kérdésekben, amelyekben a felsőbb fórum nem illetékes, vagy nem oldja meg, a szakszervezetek igyekeznek jogi utat keresni, erre azonban csak a kifogás, illetve a munkaügyi per intézménye áll rendelkezésükre, tekintettel arra, hogy a kollektív viták szabályai mind a három vizsgált jogviszonyban hiányoznak. A kifogás és a per meghatározott vitafajták kezelésére alkalmas, amennyiben a vita megfelel a jogi kritériumoknak, ezekben a jogviszonyokban általában nem haboznak a megfelelő eszközt alkalmazni. (A kifogás alkalmazására a Tettrekész Magyar Rendőrség Szakszervezetéről szóló esettanulmányunkban mutatunk be példákat. Ld. az 1. sz. Mellékletet.) Így gyakran előfordulnak tömeges perek, amelyek előbb vagy utóbb az érdekegyeztető fórumokon kívüli megoldásokat kényszerítenek ki. 

A tömeges perek annak is jelzői, hogy a Hszt.-ben és a Hjt.-ben szabályozott panaszeljárási rendszer nem működik megfelelően, pontosabban nem adekvát ebben a rendszerben, miután általában felsőbb utasításra hozott intézkedés ellen fordulnak panasszal a beosztottak, a helyi parancsnok kompetenciáján eleve kívül esik a probléma megoldása. Így a panasz szinte automatikusan elindul a felsőbb installumok irányába, majd eljut a Munkaügyi Bíróságra. A bíróságok munkáját az interjúalanyok nem értékelték, de néhány interjúban előfordult olyan megjegyzés, miszerint a Hszt.-t nagyon nehéz alkalmazni és jó lenne, ha a bírák között szakjogászok lennének. 

A panaszeljárással kapcsolatban szintén kifogásként merült fel, hogy nincs kollektív panasz, amely pedig a tömegesen előforduló szabályszegések esetén fontos szakszervezeti jogosultság lehetne. Emellett az egyéni panaszeljárás rendkívül időigényes is, ami promt kérdések rendezésére alkalmatlanná teszi.

Az egyes szervezeteknél maga a munkafeladat, illetve az állomány összetétele is jelentős hatással van a munkahelyi  konzultáció tartalmára és stílusára, valamint a munkaügyi viták tartalmára is. Rendezetlen a kirendelt állomány munkáltatása, illetve a kirendelő és a befogadó munkáltató jogainak és kötelezettségeinek kérdése. A vizsgált szervezetek közül ez elsősorban a büntetésvégrehajtásban okoz zavart, ahol a BV állományából a rabokat foglalkoztató cégekhez vezényelnek a Hszt. hatálya alatt foglalkoztatottakat. Nem tisztázott, hogy ezeknek az embereknek mit kell biztosítani a gazdasági társaság részéről és mit a BV részéről, ez sokszor vitás kérdés (pl. a munkaruha, védőfelszerelés biztosítása). A vezényeltek az itt kötött kollektív szerződéseknek sem részesei, így sokszor a szociális juttatások tekintetében is hátrányban érzik magukat.  

Szolgálati jogviszonyban gyakran támasztják alá ezeket a perfolyamokat demonstráció szervezésével, petíció átadásával, amelynek követelései közé a vita kollektív- vagy jogvita jellegére tekintet nélkül vesznek fel egyes pontokat. (Ld. az 5. sz. táblázatot.)

5. sz. táblázat: Az akciók típusa a Ktv., valamint a Hjt. és a Hszt. hatálya alatt

	Az akció típusa
	Ktv.
	Hszt., Hjt.
	Vegyes
	Össz.

	Figy. sztrájk
	0
	0
	1
	1

	Sztrájk
	2
	0
	0
	2

	Szolidaritási sztrájk
	0
	0
	0
	0

	Utcai tüntetés
	0
	9
	22
	31

	Aláírás-gyűjtés, petíció
	1
	6
	8
	15

	Egyéb munkahelyen belüli
	2
	1
	0
	3

	Egyéb
	2
	1
	10
	13

	Össz.
	7
	17
	41
	65


Forrás: Berki Erzsébet: Sztrájkok és más direkt akciók 1989. január 1-től, adatbázis. 

Az elmúlt időszakban ilyen persorozat tárgya volt a határőrök külföldi kiküldetési díja érdekében indított persorozat, a tűzoltók veszélyességi pótlékának visszaállítása, illetve megfizetése érdekében folytatott kollektív vita, azaz az ennek kapcsán indított perek, valamint a napjainkban is folyó, a munkaidő szabályainak betartása, illetve a túlmunka megfizetése iránt indított perek sokasága (az FRDÉSZ adatai szerint csak a tűzoltóságoknál mintegy 3500 per van folyamatban napjainkban). Az egyéni jogviták egy részében – ha azok csak a tagság kisebb részét, vagy csak néhány főt érintenek – a szakszervezet nem vállalja fel saját ügyeként a kérdés rendezését, de mindenkinek nyújtanak jogi tanácsadást. Ezt a jogsegély-szolgálai tevékenységet minden szakszervezet alapfeladatának tekinti és a szoros függelmi viszonyok miatt a hivatásos állományúaknak nagy szüksége is van rá.

Ezalól egyedüli kivétel a nemzetbiztonsági szolgálatnál működő szakszervezet, amely a Hszt. rendelkezése szerint nem képviselheti a tagját a bíróság előtt a  munkáltatóval szemben.
 Ez a korlátozás a szakszervezet szerint „nem praktikus”, miután egy-egy jogsértés általában nem személyre szabott és az egyéni érdekképviselet nehézkes. A rendelkezés az alkalmazottakat egyéni perekre kényszeríti, ami kevésbé hatékony módszer. 

Ezekre a konkrét részkérdésekben indított tömeges jogvitákra rakódik rá minden évben a költségvetési tárgyalások időszakában a következő évi illetményemelésről folytatott konzultáció, illetve vita. Ezek a tárgyalások az elmúlt néhány évben magukon hordozták a részkérdések megoldatlanságából fakadó tehertételt, akkor is, ha a tárgyalásokon az egyes csoportok ezeket a kérdéseket az illetményekről való megállapodások kidolgozása során külön nem vetették fel. A szektorban felgyűlt feszültségek vezettek ahhoz, hogy az egységes közszolgálati sztrájkbizottság 2006-ban létre tudott jönni, valamint ahhoz, hogy a megkötött megállapodással a szektor egy része, nevezetesen az FRDÉSZ nem is elégedett. Így a 2007. június 1-én általuk szervezett fáklyás felvonulás követelései között változatlanul 8%-os illetményemelés szerepelt.

Köztisztviselői jogviszonyban a helyi viták általában felfedetlenek maradnak, tömeges perekre csak a kormányzati átszervezések kapcsán elrendelt létszámleépítések után került sor, amelyeket a leépített köztisztviselők többsége megnyert. A köztisztviselők sztrájkjogának korábban elemzett korlátozottsága és a szakszervezetek alapvetően nem konfrontatív stratégiája folytán sztrájkra 1989 óta két esetben került sor, sztrájkfenyegetéssel azonban ezek a szakszervezetek többször is éltek, hatékonyan kényszerítve ki ezzel a tárgyalásos megoldást. 

A 2006. évi létszámleépítés kapcsán felerősödött az állásvesztés fenyegetése, illetve megnőtt a maradók munkaterhe, egyes helyeken a munkáltatók itt is munkaszervezési nehézségekkel küzdenek. A Ktv.-nek már az Országgyűlés előtt lévő, illetve tervezett módosításai jelentős részben átalakítják a jogviszony tartalmát is, miközben az adótörvények 2006-2007. évi módosításai jelentősen csökkentették a nettó illetményeket. Mindennek következtében a köztisztviselőket tömörítő szakszervezetek támogatták az egységes sztrájkbizottság létrehozását és utólag is igyekeztek megvédeni a tárgyalások eredményeként elért megállapodást. Az országos szintű kollektív vitákban ezek a szervezetek általában – mint 2006-2007-ben is - megmaradnak a tárgyalásos megoldás mellett. 

Megjegyezzük, hogy a nemzetbiztonsági szolgálatoknál működő szervezetek tagjai kötelesek előre bejelenteni a tüntetésen való részvételt, amit a munkáltató meg is tilthat, aminek következtében igen fontos, hogy magasabb szintű szakszervezeti szövetségek tagjai lehessenek, amelyek szükség esetén ezzel az eszközzel is védhetik érdekeiket.

Tekintettel arra, hogy a vizsgált jogviszonyokban nincs intézményesített kollektív vita, az ennek megoldására rendelkezésre álló intézmény, a Munkaügyi Közvetítői és Döntőbírói Szolgálat igénybevétele is esetleges. Tudomásunk szerint a Magyar Honvédségnél két esetben került sor közvetítésre (amelyeket egyébként interjúalanyaink nem említettek), a Hszt. hatálya alatt működő szervezet két esetben vett igénybe döntőbíráskodást, egy esetben az MKDSZ tanácsadóként működött közre. A munkáltató elutasította a közvetítést két esetben a Hjt. hatálya alatt, egy esetben pedig a Hszt. és a Ktv. hatálya alatt működő szervezetnél. Az akciók számából ítélve ez azt jelenti, hogy ezeknek a vitarendezési módoknak az igénybevételére minden tizedik esetben kerül sor. Ennek nemcsak az az oka, hogy a felek esetleg nem ismerik a lehetőséget, miután nincs benne a jogállási törvényben, illetve aggódnak, hogy ezeket lehet-e alkalmazni, hanem az is, hogy változatlanul tovább él az az attitűd, amely a vitát magánügynek, „négyszemközt” megoldandó kérdésnek tekinti, illetve a munkáltatói oldal bízik abban, hogy azt „erőből”, vagy a kényszerek hatására megoldja. Mint az egyik interjúalany megfogalmazta: „…a munkáltató költségvetési kényszerben van és a határokat nem tudja átlépni, hiába jön ide egy mediátor”. E megjegyzésből az is kiviláglik, hogy a mediáció értelmezésével sincs mindenki tisztában.  

Mindennek következtében a nyilvánosság a viták megoldásában a szakszervezet fegyvere, ennek köszönhető a demonstrációk viszonylag magas száma is, de a nyilvánosság eszközei között szerepel a szakszervezeti sajtó, a belső hírlevelek és a szakszervezetek honlapjai is, ahol élénk viták folynak egyes kérdésekről.

Hasonló szerepe van a nemzetközi szervezetekhez való fordulásnak, amely olyan szinten tesz nyilvánossá vitás kérdéseket amely már hatással lehet a magyar állam nemzetközi megítélésére is. Így ennek az eszköznek az alkalmazása - a sajtó egyidejű tájékoztatása mellett - viszonylag ritka. Természetesen azokban az esetekben, amikor a források korlátozott volta miatt nem oldja meg az adott szerv, illetve a kormány a problémát, ezen eszközök alkalmazása is vezethet kudarchoz. 

A munkáltatók elég érzékenyen reagálnak a demonstrációkra, mint egyikük fogalmazott, „a tüntetések rosszul felmért helyzetelemzésekből erednek”, amelybe a szakszervezeti vezetés bele is bukhat. Ugyanakkor látható, hogy a demonstrációk szaporodása az eszköz gyengülését is maga után hozza – a munkáltatók egyre kevésbé reagálnak rá.
 
Az interjúkban két szakszervezeti vezető azt mondta, hogy minden kérdést tárgyalások útján kell és lehet rendezni. Szerintük a munkáltatóknak is ez a megoldás felel meg legjobban és a nyomásgyakorlás alkalmazására tett kísérlet csak elmérgesíti a felek közötti viszonyt. Az egyik interjúalany így fogalmazott: „A hőbörgésnek a hozadékát is kell nézni. Egy ideig lehet ezt tenni, de amikor nincs eredmény, akkor a tagság is megelégeli.” Ez az érvelés arra a jelenségre utal, hogy a munkáltató és a szakszervezeti vezetés közötti konfliktusban a munkáltató tehet kísérletet arra, hogy a szakszervezeti vezetés felett átnyúlva közvetlenül a szervezet állományát igyekszik megnyerni, ami a szakszervezeti vezetők pozíciójának romlását okozza. Megjegyezzük, hogy itt két olyan szakszervezet vezetőjéről van szó, amelyek a korábbi időszakban maguk is szerveztek demonstrációkat és a közszolgálati sztrájkbizottságban is volt képviseletük, így ennek az álláspontnak a hangoztatása vagy taktikai megfontolásból történt, vagy intenzív belső viták, esetleg a szakszervezeti munkában történt paradigmaváltás húzódik meg mögötte.

A viták megoldásának sajátos módja az országgyűlési biztoshoz, illetve az Alkotmánybírósághoz fordulás. Míg az előbbi általában tisztázó jellegű és valóságos megoldást hoz
, az AB eljárásának időigénye ismeretlen, esetleg több év is lehet, mire a döntés megszületik, a kifogásolt szabály esetleg hatályát vagy érvényét veszti. Így ezzel a szervezetek ritkábban élnek. 

2.4. A kollektív jogok korlátozása/bővítése, a törvények módosítása iránti igény

A Hszt. és a Hjt. hatálya alatt működő szakszervezetek időről időre kísérletet tettek a kollektív jogok bővítésére, így a kollektív szerződés, megállapodás kötésének lehetősége, illetve a sztrájkjog, a szervi tilalom oldása a korábbi időszakokban szerepelt a követeléseik között. Különösen a  HTFSZ és a BRDSZ fogalmazott világosan ezekben a kérdésekben. Az utóbbi időben azonban ezek a követelések nem jellemzőek, a participációs jog gyakorlása fel sem merül, ugyan a megállapodások kérdése időről időre ismét napirendre kerül, tekintettel annak jogi garanciákkal alá nem támasztott voltára. A sztrájkjog követeléséről e szervezetek többsége a 2007. június 1.-i petíció szövege, illetve az interjúkban elmondottak szerint látványosan „lemondott”, a sztrájkjog kompenzálására közelebbről meg nem nevezett kollektív jogokat, különösen egyetértési jogot követelnek
. Ma egyedül a Tettrekész Magyar Rendőrség Szakszervezete programjában szerepel a sztrájkjog követelése. (Ld. 1. sz. Melléklet.)

Az interjúk alapján egyedül a BV-nél látnák fontosnak a kollektívszerződés-kötést, éppen azoknak a tapasztalatoknak az alapján, amelyeket az együttműködő gazdasági társaságoknál szereztek. E szakszervezetek álláspontja szerint azért lenne fontos a kollektív szerződés, mert normatív rendelkezéseivel ki lehetne tölteni azt az űrt, amit a Hszt. szabályai e területen meghagynak, egyértelműen lehetne szabályozni, hogy mi jár és mi nem a BV állományában lévőknek. Ez a felvetés a mai munkaerőpiaci viszonyok között azért sem elhanyagolható, mert segíthetne a fluktuáció csökkentésében, amely ma már a mindennapi szolgálat ellátásában is problémákat okoz. 

A köztisztviselőket tömörítő szakszervezetek hasonló követelésekkel sosem léptek fel igazán – annak ellenére, hogy 1992-t megelőzően néhány évig rendelkeztek kollektív szerződéskötési joggal –, a jogok bővítése helyett inkább a foglalkoztatási kondíciók javításáért folytatott küzdelemre helyezték a hangsúlyt.

Mindkét szektorban kudarcra ítéltettek a hasonló törekvések, elsősorban a következők miatt:

· A Magyar Honvédség, illetve a Hjt. esetében a törvényi rendelkezések alakítása jószerével a HM kizárólagos kompetenciája, az IRM (korábban az IM) óvakodik attól, hogy megsértse a HM ilyen kompetenciáját és a Ktv.-ből kiindulva ítéli meg a jogintézményeket. Így ha valamely rendelkezés némileg korlátozóbb, mint a Ktv. hatálya alatt, az az IRM-nek megfelel. Ilyen rendelkezés pl. az elévülési idő, amely az Mt. hatálya alatt 3 év, a Hjt. hatálya alatt 1 év. Elvi indoka ennek nincs, ugyanakkor a hatása természetesen a kevesebb perindítás. Azokban az esetekben, amikor inkonzisztens jogintézményről van szó, az IRM „hivatalból” tiltakozik.
 

· A sztrájkjog követeléséről a szolgálati jogviszonyban lévőket tömörítő szervezetek jószerével önként mondtak le, belátva, hogy ha meg is kapnák ezt a jogot, nem tudnának élni vele, illetve ennek alkalmazása rendkívül nehézkes lenne. Két szakszervezet vezetője úgy nyilatkozott, hogy komoly fegyver a sztrájkjog, de akkor sem alkalmaznák, ha lenne, ugyanakkor „a sztrájkjog fejében nincs miről lemondani”. Így a sztrájkjog követelése helyébe az egyetértési jog követelése lépett.

· A Ktv. hatálya alatt működő hivataloknál történő sztrájk szabályait tartalmazó 1994. évi Megállapodás felülvizsgálata régóta érő folyamat, amelynek megoldására 1995-ben tárcaközi bizottság is alakult. A bizottság azonban részben a kormány átszervezése, részben a szakszervezetek passzivitása miatt nem folytatott érdemi munkát. A szakszervezeti passzivitás oka csak részben az, hogy – mint a fenti táblázatból is kiderül – a sztrájk közszolgálati jogviszonyban nem mindennapos eszköz, hanem az is, hogy e megállapodás a sztrájkkal kapcsolatban mintegy monopolhelyzetben tartja az aláíró szakszervezeteket, amelyet a nemzetközi szervezetek elsősorban kifogásolnak. Így, ha felülvizsgálatra kerül a sor, ez a monopolhelyzet mindenképpen megszűnik, miközben szembe kell nézni azzal a problémával, meg kell oldani az azzal összefüggő eljárási kérdéseket, hogyan köthet néhány szakszervezet minden köztisztviselőre kiterjedő hatályú megállapodást, mi garantálja, hogy ennek olyan tartalma lesz, amely az érintettek érdekeinek és a jogi követelményeknek is megfelel, hogyan viszonyul ez a megállapodás a szektorban nem létező kollektív szerződéshez, számít-e a képviseleti erő, aminek a méréséhez szintén nincs szabály, stb. 

· A mai jogalkotás stílusa is eltántorítja e szervezeteket a hasonló követelések megfogalmazásától, nevezetesen hogy a jogszabályok módosításai nem az intézmények működéséből, vagy jogelvekből indulnak ki, hanem a mindenkori költségvetési szűkösséghez próbálják igazítani a gyakorlati életet. Mint egyik interjúalanyunk fogalmazott: „visszafelé haladó, lopakodó jogalkotás folyik”. 

· Végül pedig a szektorban működő konformitás az, ami a kollektív jogok körüli viták kiéleződését megakadályozza. Természetesen szintenként változó, hogy ki kinek akar megfelelni, de a szervezethez való tartozás, amely „a tagokat egymáshoz hozza és a testvéries jóindulat érzésével egymáshoz fűzi”
, önmagában ellenható erő. Mint azt az egyik munkáltató megfogalmazta: „A szakszervezet elégedett az eszközeivel. Ennek az az oka, hogy ők maguk is katonák.” (Éppen ezért szerinte a Hjt. sem szorul módosításra.)

Ugyanakkor „az élet” sokszor kényszeríti arra mindkét oldalt, hogy olyan, a megkötéskor „jogon kívüli” megállapodási formákat keressenek, amely a felmerült problémát orvosolja. Ennek szép példája közszolgálati jogviszonyban az OKÉT 2007. március 13-ai megállapodása a közszférában elkerülhetetlenné váló létszámintézkedések kedvezőtlen hatásainak mérsékléséről
, amely a helyi konfliktusok kialakulását igyekszik megelőzni, a rendezésükhöz megoldást adni, illetve a leépített köztisztviselők sorsát igyekszik megkönnyíteni.

A Hszt. esetében hasonló jogon kívüli megoldás született például 2004-ben. Ez a több szempontból is tanulságos folyamat 2004. február 9-én két együttműködési megállapodás aláírásához vezetett, amelyeket az ORFK, a BRDSZ, az FRSZ, az ORFK Közalkalmazotti Tanácsa  írt alá. A megállapodások célja az volt, hogy a rendőrség átszervezését és a létszámleépítést békés úton rendezzék, ezért létrehoztak egy participációs intézményt, az átszervezési bizottságot, rendelkeztek ennek működéséről, az alkalmazottak tájékoztatásáról, a leépítés során lehetséges „munkavállalóbarát” megoldásokról, illetve a másik megállapodásban a Hszt,. hatálya alá tartozók tekintetében az áthelyezések során felmerülő kérdések kezeléséről, különösen az alacsonyabb beosztásba kerülés, vagy más hátrányos mozgás  esetéről. 

Végül a két megállapodást az ORFK parancsnoka a 3/2004. (II.18.) ORFK Intézkedésben kihirdette, amellyel egyúttal kötelezte is a rendőrségi szerveket arra, hogy a megállapodásban foglaltakat betartsák. Íly módon született az ORFK-ra nézve egy kollektív szerződés, amely azonban a parancsnoki intézkedés jogi köntösében volt kénytelen megjelenni. Ennek alapján az ORFK szakszervezetei olyan jogokat gyakorolnak, amelyeket nem a Hszt. biztosít a számukra.
Mindazonáltal van, például a Hjt.-ben néhány olyan szakasz, amelyet mind a szakszervezetek, mind a munkáltatók többsége szívesen megváltoztatna, ha ezeket eddig konkrétan nem is kezdeményezte. Így például: A jóléti célú pénzeszközök felhasználásával és a jóléti jellegű intézmények, ingatlanok hasznosításával kapcsolatban minden, a Hszt. hatálya alatt működő szakszervezetnek véleményezési joga van, csak a polgári nemzetbiztonsági szakszervezeteknek van erősebb, egyetértési joga. (Hszt. 29. § (2) és (3), és 281. § (2) bekezdés.) Vagy: kifogás benyújtására a Hszt. hatálya alatt működő szakszervezeteknek általában az intézkedésről való tudomásszerzés után 5 nap, az intézkedés után 1 hónap áll rendelkezésre, míg a polgári nemzetbiztonsági szolgálatoknál a szakszervezeteknek 8 nap áll rendelkezésre a jogellenes intézkedésről való tudomásszerzéstől számítva és nincs az 1 hónapos további lehetőség. (Hszt. 31. § (2) és 281. § (5) bekezdés.).

Általában probléma, hogy a Hszt-ben biztosított jogokat a szakmai törvények - különösen az  Nbt. - tovább korlátozzák, így az azokban szereplő korlátozásokat is kellene vizsgálni. Egy munkáltató szerint a munkáltatói jogköröket is „lazítani” kellene, mert azok a jelenleg a Hszt.-ben túl erősek, így visszaélésekre adhatnak okot.

A Hszt. jelenlegi módosításai közül egy munkáltató emelte ki a civilesítést, mint olyant, amellyel nem ért egyet, tekintettel arra, hogy „minden, ami vonzó lehet ezeken az életpályákon a munkavállalóknak, az a szolgálati jogviszonyhoz kötött: 100 %-os táppénz, 57 éves nyugdíjkorhatár, rendfokozati pótlék. Ha ezek elvesznek, ám a kötelezettségek, a ’vegzálás’ megmarad, a pálya nem lesz vonzó a munkavállalók számára.”


Összegzés
1. A legalapvetőbb szakszervezeti jogok

1.1. Gyülekezési jog

Mint az elemzésből kiviláglik, a Ktv. hatálya alatt a gyülekezési jog nem korlátozott, a Hjt. és a Hszt. hatálya alatt azonban igen. [A Hszt. 19. § (1) bekezdése alapján a szolgálati helyen a gyülekezési jog alapján nyilvános rendezvény csak az állományilletékes parancsnok engedélyével tartható. Ld. még Hjt. 22. §.] 

Az Európai Szociális Karta Szakértői Bizottsága értelmezése alapján a rendőrszakszervezeteknek rendelkezniük kell bizonyos alapvető szakszervezeti jogosultságokkal, mint a szolgálattal és bérezéssel kapcsolatos feltételek kollektív tárgyalása, és a gyülekezési jog gyakorlása.

A Hszt. hivatkozott rendelkezése alapján a gyülekezési jog gyakorlását, szakszervezeti rendezvény tartását akár teljes mértékben meg lehet akadályozni, amellyel az alapvető szakszervezeti jogok sérülnek. Ez a szabályozás tehát, értékelésünk szerint, nem felel meg a Karta 5. cikkében foglaltaknak, a szabályokat módosítani kellene annak érdekében, hogy teljesen világossá váljon az, hogy a szakszervezet rendeltetésszerű gyülekezési joga nincs törvényileg korlátozva. 

Megjegyezzük, hogy csak elvétve fordult elő, hogy a gyülekezési jogot a gyakorlatban korlátozták, és akkor sem az állományilletékes parancsnokok, hanem az engedélyt kiadó szervek, amelyek elsősorban közlekedésbiztonsági szempontok, illetve más demonstrációtól való leválasztás okán más helyszín kiválasztását kérték a gyülekezőktől. Ezért a korlátozásnak a gyakorlatban nincs relevanciája.

1.2. Egyesülési jog

Dolgozatunkban elemeztük az egyesülési jog gyakorlására vonatkozó rendelkezéseket. Az egyesülési jog gyakorlását általában a törvények nem tiltják, ugyanakkor a nemzetbiztonsági szolgálatok esetében jelentős korlátozások vannak hatályban.

A két legfontosabb korlát hogy 1. csak akkor hozhatnak létre érdekképviseleti szervet, ha a hivatásos állomány egyharmada alapító tagként az érdekképviseleti szerv megalakítását kimondja [Hszt. 281.§], 2. nemzetközi érdekképviseleti szövetséghez nem csatlakozhatnak. 
Az Európai Szociális Karta Szakértői Bizottsága csak a fegyveres szervek esetében fogadja el a szervezetalakítási jog (ld. 5. cikk) teljes korlátozását, a rendőrség esetében pedig csak a Karta 31. cikkében írt követelmények, mindenekelőtt a nemzetbiztonság és a közbiztonság védelme érdekében korlátozható ez a jog. Nem látunk olyan indokot, amely nemzetbiztonsági szempontból veszélyessé tenné, különösen a polgári nemzetbiztonsági szolgálatok esetében, a szakszervezet szabad létrehozását, és ezen az alapon indokolt lenne az egyharmados korlát alkalmazása. 

Ahogy a Szakértői Bizottság sérelmesnek találta, hogy köztisztviselők esetében az érintettek többségének a döntése szükséges sztrájk indításához, úgy véleményünk szerint ez az egyharmados küszöb is jelentősen korlátozza a szervezetalakítás jogát. Jelezzük, hogy a szabály nem rendelkezik arról, hogy mit kell tenni, ha a szakszervezeti tagok létszáma az egyharmados küszöb alá csökken, íly módon önmagában nem is konzisztens, de fenntartásának abból a szempontból sincs értelme, hogy e szervezeteknél már megalakult egy-egy szakszervezet, amelyek működése bizonyította, hogy a Hszt. szűkre szabott keretei között is korrekt együttműködést lehet kialakítani a munkáltatóval. 
Meglátásunk szerint a polgári, valamint a katonai nemzetbiztonsági szolgálatoknál meg kell szüntetni a szakszervezet létrehozásának létszámfeltételét, tekintettel arra, hogy ez a törvényi szabály indokolatlan, sem a szolgálatot ellátók, sem a munkáltatók nem igénylik az ilyenfajta korlátozást, elvi indokot pedig nehéz lenne találni a korlátozás fenntartásához. Nemzetbiztonsági szempontból belátható a 2. korlátozó feltétel fenntartása, miszerint a szervezet nemzetközi szövetséghez nem csatlakozhat. 

Ugyanakkor gyakorlati hatása van a félreértésnek, ami a szabályok miatt kialakult – ezeket a szakszervezeteket azért nem hívják szakszervezetnek (hanem érdekképviseletnek), hogy ne jelenjenek meg a szakszervezet szóval kapcsolatos munkaharcos asszociációk a partnerekben. Ideje ezt a helyzetet tisztázni.
1.3. Információs és konzultációs jogok

Az információs és konzultációs jognak az itt vizsgált jogviszonyokban kiemelt szerepe van, miután a szektorban kollektív tárgyalásokat nem folytatnak. (A konzultáció sajátos eredményét jelentő megállapodás műfajáról később.)

Ahogy kimutattuk, a Ktv. munkahelyi köztisztviselői érdekegyeztetésre vonatkozó szabályai nem utalnak vissza az Mt. tájékoztatási és véleményezési szabályaira. [A Ktv. 66. §-a tekintetében az Mt. 15/B. § szerinti eljárás nem alkalmazható.] Így álláspontunk szerint a jogi helyzet az, hogy a Ktv. hatálya alatt a munkáltatót az Mt. 15/B. §-a szerinti információs és konzultációs kötelezettség nem terheli. Ennek következtében fennáll a veszélye annak, hogy a konzultáció nem érdemi, a véleménycsere formális információ-átadásra korlátozódik a munkáltató és a szakszervezet között.

A másik két tárgyalt törvény esetében az Mt. 15/B. §-ában foglalt eljárás egyáltalán nem érvényesül. Ugyan a szakszervezet kezdeményezhet konzultációt, azonban, egyrészt, ez a jog is korlátozott, másrészt ezt a jogot nem minden esetben előzi meg a munkáltató tájékoztatási kötelezettsége. Ennek következtében a kezdeményezés fogadtatása esetleges, a munkáltatói reakcióra nincs jogszabályi garancia. 

Vagyis mindhárom jogviszonyban egyértelműsítésre és egyszerűsítésre szorulnak a szabályok, a Hszt. és a Hjt. tekintetében is biztosítani kell, hogy a munkáltató az ügyek széles köre tekintetében tájékoztatni legyen köteles a szakszervezetet, és ilyen irányú szakszervezeti kívánság esetén érdemi konzultációt is köteles legyen folytatni. Kollektívszerződés-kötésre irányuló jog hiányában a jó munkahelyi légkör fenntartása érdekében is fontos lehet a szakszervezeti tisztségviselőkkel való megfelelő konzultáció.

Ehhez kapcsolódó kérdés, különösen a fegyveres szervek és a honvédség tekintetében az a gyakorlati probléma, hogy a szakszervezet képviselői alacsonyabb rangban állhatnak, mint tárgyalópartnereik. Ezért jogszabályilag ki kellene mondani, hogy az érdekegyeztetés során az egyébként kötelező szervezeti hierarchia nem érvényesül, a tárgyaló felek minden tekintetben egyenrangúak. 

A globálisan megfogalmazott konzultációs jog mellett a jogszabályok több olyan jogot is megneveznek, amely a konzultációs jog részeként is értelmezhető. Álláspontunk szerint a konzultáció nem mehet végbe érdemi információátadás nélkül, valamint kelléke az is, hogy a felek a véleményüket kifejtsék, érvelnek álláspontjuk mellett, igyekeznek meggyőzni a partnert álláspontjuk helyességéről vagy helyénvalóságáról. Végső soron a konzultációban a jószándékú egyetértésre törekvés elemei mind bennefoglaltatnak. Ezzel szemben a Hszt. például több esetben csak véleményezési jogot biztosít a szakszervezeteknek. Álláspontunk szerint a „véleményezési jog” nem jelent igazi beleszólást a döntésekbe, ezzel az Európai Szociális Karta 6. cikk (2) bekezdésében biztosított kollektív alkuhoz, különösen a béralkuhoz való jog sérül.  Egyébként is, a „véleményezési jog” erősen emlékeztet az államszocialista munkajog fogalomhasználatára, illetve kedvez az akkor kialakított gyakorlat továbbélésének – amikor az ellenvélemény, illetve véleménykülönbség következmények nélkül maradhat. Míg az Mt. információadásra és konzultációra vonatkozó rendelkezései – az eljárási szabályok és a határidők pontosításával – jelentős fejlődésen mentek át az EU 2002-es keretdirektívájának átvétele révén, az itt tárgyalt jogszabályok egyáltalán nem tükrözik ezt a legújabb jogfejlődési tendenciát.

Ugyanakkor nem a konzultációhoz, hanem rendszerint a participációhoz, más esetben a kollektív tárgyaláshoz köthető jog jelenik meg a polgári nemzetbiztonsági szolgálatoknál, ahol az érdekképviseleti szervet egyetértési jog illeti meg a szolgálat költségvetésében előirányzott jóléti célú pénzeszközök felhasználásával és a jóléti jellegű intézmények, ingatlanok hasznosításával kapcsolatban. E tekintetben a szakszervezet olyan jogot gyakorol, amelyet az Mt. és a Kjt. hatálya alatt az üzemi, illetve a közalkalmazotti tanács. Ezt a rendelkezést nem kifogásoljuk, participációs szerv híján a szakszervezet az, amely az alkalmazottakat e tekintetben is képviselheti. Meggondolásra ajánljuk azonban a többi vizsgált szervezet, illetve jogviszony tekintetében e jog általánossá tételét. Erre a dolgozatban több helyen hangsúlyozott, többféle jogviszonyban való foglalkoztatás miatt is szükség lenne annak érdekében, hogy a közalkalmazotti tanács mellett a többi jogviszonyban lévő alkalmazotti csoport képviseleti szerve is döntési helyzetben legyen.
Ez a helyzet álláspontunk szerint jogszabály-módosítást igényel, amely egyfelől egyértelművé teszi a partnerek kötelezettségeit az információ-átadás és a konzultáció kötelezettsége kérdésében, másfelől kitisztítja a véleményezési, az érdemi beleszólást biztosító konzultációs és a közös döntésre való jogosultságok ma keveredő halmazát.

2. Az állam kettős szerepben

2.1. Az állam szerepe, a megállapodás puha műfaja

Mint azt dolgozatunkban több helyütt kimutattuk, a közszolgálat munkaügyi kapcsolatrendszerében az állam, illetve a kormány szerepe kettős: jogi garanciákat és intézményeket teremtő, stabil szabályokat alkotó és a szociális párbeszéd rendezettségéért felelős egyfelől, munkáltató másfelől. Az érdekegyeztetés és a kollektív jogok mai állapota miatt azonban ez a két szerep rendre összekeveredik, különösen az érdekegyeztető fórumok jelenlegi struktúrájában lehetetlen szétválasztani e két szerepet. A közszolgálatban az állam, mint munkáltató, természetesen nem tekinthető semleges, egyeztető félnek, mint az üzleti szférában. Inkább semleges félnek kellene lennie azonban akkor, amikor a szociális párbeszéd „háttértámogatójaként” jelenik meg, egyaránt segítve a tényleges munkáltatókat (költségvetési szerveket, illetve ezek meghatározott halmazait) és a szakszervezeteket a párbeszéd hatékonyabbá tételében. 

Belátjuk, hogy a két szerep keveredése az állami (kormány-) szervek számára nagyobb játékteret biztosít az érdekegyeztető tárgyalásokon, azonban úgy véljük, hogy ez egyúttal akadálya is annak, hogy a párbeszéd hatékonyabbá váljon. Konkrétan a hatékonyság előtt két akadály áll: a döntéshozatali szint túl magasan van, szó sincs róla, hogy a szubszidiaritás elvén lehetne működtetni a rendszert, és a megállapodás (ami nem kollektív szerződés) státusa rendezetlen. 

Mint dolgozatunkban kifejtettük, alapvetően különböző (1) az OKÉT és az OÖKÉT, illetve (2) a KÉT és a SZÉF struktúrája. A különbség az önkormányzati oldal jelenlétében ragadható meg. Ez, mint részben munkáltatói szerepet betöltő, részben fenntartó, szuverén önkormányzatokat szövetségekbe tömörítő oldal kormányzati szerepet tölt be a szakszervezetekkel szemben, ugyanakkor hiányzik a munkáltatók képviselete. A második két fórumon valójában kétoldalú érdekegyeztetés folyik, mint ahogy a Hszt. és a Hjt. hatálya alatt működő szakmai, ágazati fórumokon is. Maga a struktúra involválja, hogy az érdekegyeztetésben összemosódik a tárgyalás és a konzultáció folyamata, így annak az eredménye is „kétes” – munkáltatói oldal hiányában nem születhet kollektív szerződés az első két fórumon, és kollektív szerződéskötési jogosultság híján egyiken sem. 

A megállapodás kialakítása ma két, többnyire egymás után következő folyamatot jelent, az első szakaszban a megállapodás tartalmáról, a második szakaszban a garanciát megteremtő jogszabályszövegről tárgyalnak a felek. Ez a tárgyalások időtartamát elnyújtja és széles teret nyit a viták előtt, amelyek rendezésére semmilyen jogilag intézményesített eszköz nem áll rendelkezésre. A megállapodás mögött, amely az itt folyó quasi kollektív tárgyalások eredménye, nem áll jogi garancia, megvalósulásuk elmaradása esetén tipikusan újabb kollektív viták alakulnak ki, illetve újabb megállapodások születnek. 

Következtetésünk tehát az, hogy egy logikai láncolatot alkot 1. a munkáltatói funkciónak a szabályozási funkciótól való elválasztása, 2. a munkáltatói oldal létrejötte, 3. a kollektív szerződéskötés jogi lehetőségének megteremtése és 4. a kollektív viták szabályozása, illetve rendezése, amelyet itt külön pontban tárgyalunk.

2.2. A kollektív szerződéskötés feltételei: partnerek és jog

A szabályozási és munkáltatói funkció szétválasztására az egyes országok nemzeti gyakorlatában láthattunk példákat. Ezek a példák többnyire olyan megoldásokat tartalmaznak, ahol a parlament által előírt törvényi keretek között a kormány további szabályozási funkciókat gyakorol, de egy tőle elkülönült, ügynökség, hivatal vagy bizottság gyakorolja a munkáltatói jogokat, funkciókat a kollektív tárgyalásokon. 

A jelenlegi helyzetben ehhez az állapothoz a különböző közszolgálati csoportok tekintetében Magyarországon másképp lehet eljutni. A Ktv. hatálya alatt munkáltatók tekintetében két kört kell megkülönböztetni, a központi és a helyi igazgatási szerveket. A központi igazgatásban már létezik az a hivatal, amely a munkáltatói funkciók egy részét a központi költségvetési szervektől átvette, illetve a közeljövőben átveszi, ez a Kormányzati Személyügyi Szolgáltató és Közigazgatási Képzési Központ. Ez a hivatal anélkül gyakorol munkáltatói jogokat, tölt be személyügyi funkciókat és szerepeket, hogy egyeztetési kötelezettsége lenne a közszolgálati alkalmazottakat képviselő szakszervezetekkel. (Az egyeztetési kötelezettség ma csak azon személyügyi kérdések körében áll fenn, amelyeket a kormány a működő érdekegyeztető fórumokra, mint jogszabály-módosítási tervezeteket terjeszt be.) E hivatal a központi költségvetési szervek, mint munkáltatók tekintetében kötelezhető kollektív tárgyalások folytatására. 
A helyi igazgatás szereplőivel más a helyzet. Mint ismeretes, a helyi önkormányzatokban a munkáltatói jogokat a jegyző gyakorolja, a Jegyzők Országos Kamarája azonban szakmai kamara, amely ma természetesen nem képes kollektív szerződést kötni. Ilyen szervezet azért sincs, mert nincs kollektív szerződéskötési jog. E szervezet bázisán azonban létrehozható olyan szervezet, amely kollektív szerződéskötési joggal felruházott tárgyaló delegációt képes kiállítani a szakszervezetek partnereként. Ez a rendszer megvalósítható a Ktv. módosításával is, nem feltétlenül szükséges módosítani hozzá az önkormányzati törvényt. 

A másik megoldás, ha ezt a jogot az önkormányzati szövetségek élvezik. Ez a közszolgálati munkáltatás jelenlegi reformjával inkább összhangban áll, azonban ebben az esetben a szövetségeken magukon múlik, hogy óhajtják-e gyakorolni ezt a jogukat vagy sem. E jog gyakorlásához a szövetségek alapszabályai és feltehetően az önkormányzati törvény módosítása is szükséges.

A Hszt. és a Hjt. hatálya alatt működő szervezetek esetében a kollektív szerződéskötési jogot alapvetően a szervezetek (országos és megyei parancsnokságok) szintjeire kellene telepíteni, ezzel a munkáltatók mentesülnének a megállapodások utasítás formájában történő kiadásának feladatától (ami nem jelenti azt, hogy a kollektív szerződés megkötése után nem kell intézkedni annak végrehajtása iránt), miután a kollektív szerződés erős jogi garanciákkal bír. Azok a szervek, amelyek rendelkeznek majd a kollektív szerződéskötési joggal, ágazati, vagy többmunkáltatós kollektív szerződést köthetnének a jelenleg működő fórumokon is. Így azok kerülnének munkáltatói pozícióba a tárgyalásokon, akik ténylegesen munkáltatói funkciókat töltenek be.

Mindez nem jelenti azt, hogy a kollektív tárgyalások, illetve szerződések ugyanolyan szabadon születnének, mint a versenyszférában. További vizsgálat tárgyát kell képeznie annak, hogy a kormány milyen peremfeltételeket határoz meg a tárgyalásokhoz, amelyeket idejekorán mindkét féllel közöl, tudatosítva azt, hogy ezeket a kereteket és szabályokat nem léphetik túl. Konkrétan: meg lehet határozni azokat a témákat, amelyek nem tárgyai a kollektív alkunak (ez megtörténhet akár a köztisztviselői jogviszonyt szabályozó törvényben), és ennek tükrében azokat, amelyekről a felek együttes akarata dönt. Lehetséges például olyan megoldás kialakítása, amely rögzíti egyfelől a kötelező kollektív tárgyalási pontokat (ezekben megengedett a sztrájk alkalmazása), másfelől a lehetséges kollektív tárgyalási tárgyakat (ezekben nem megengedett a sztrájk alkalmazása). Mindenek előtt a költségvetési keretszámok jelenthetnek ilyen korlátot, de szabályokat kell előírni azokra az esetekre is, hogy ha ésszerű időben nem jön létre kollektív szerződés, akkor mi a teendő. Pozitívan: az ilyen kollektív szerződéseknek, egyrészt tárgya lehet a munkáltató és a szakszervezetek kapcsolattartása, a szakszervezeti jogok gyakorlásának rendje, az információs-konzultációs eljárás menete, másrészt – a költségvetési keretszámok mellett – akár bérjellegű és szociális juttatásokra vonatkozó rendelkezéseket is tartalmazhatnak. Amennyiben a kollektív szerződéskötési jogot nem általános jogként deklaráljuk, hanem annak gyakorlását – a jelenlegi helyzettel analóg módon – feltételekhez kötjük, a Ktv. tekintetében a szakszervezeti reprezentativitást is szabályozni kell.

További részletszabályokra a jelenlegi fázisban nem tehetünk kidolgozott javaslatot, a fenti érvelés megfontolásához azonban ismételten felhívjuk a figyelmet a következőkre: 

· Dolgozatunkban kimutattuk, hogy a magyar köztisztviselők is a 154. ILO Egyezmény hatálya alá tartoznak, így a Ktv.-nek az a szabályozása, miszerint a közszolgálatban nincs lehetőség kollektív tárgyalásra, ellentétes az ILO 154. Egyezményével. 

· Az Európai Szociális Karta 6. cikk (2) bekezdésével kapcsolatban a Szakértői Bizottság Magyarország tekintetében kifogásolta, hogy a kollektív szerződésekkel lefedett munkavállalók száma alacsony, továbbá a szakszervezeti lefedettség csökken.

· A Szakértői Bizottság megállapította továbbá, hogy a közszolgálatban munkát vállalóknak is részt kell venniük olyan szabályok megfogalmazásában, melyek rájuk is vonatkoznak. Véleményünk szerint a Karta 6. cikk (2) bekezdését is sérti az, hogy a Ktv., Hjt. és Hszt. alapján nem lehetséges kollektív szerződések megkötése. 
· A Szakértői Bizottság kitért egyes munkavállalói csoportok helyzetére is, az e tárgyban adott értelmezés alapján a rendészeti szervek közül legalább a rendőr- és tűzoltószakszervezeteknek rendelkezniük kellene bizonyos alapvető szakszervezeti jogosultságokkal, nem korlátozható teljesen a kollektív tárgyaláshoz való jog.  Összességében nem látjuk elvi okát annak, hogy miért ne lehetne a közszolgálatnak e szegmenseiben is kollektív szerződést kötni. 

· A kollektív szerződéskötés szabályozásának egységesítése folytán megoldódna az a probléma is, amely ma a többféle jogviszonyban foglalkoztatókat terheli amiatt, hogy egyedül a  közalkalmazottak rendelkeznek kollektívszerződés-kötési joggal, miközben a szakszervezetek is jogviszonyra tekintet nélkül szerveződnek, a munkáltató is valamennyiük felett gyakorolja a megfelelő jogokat és a költségvetés is „egyben kezeli” az összes alkalmazottat.
3. A munkaügyi viták szabályozása és az alkalmazott eljárások

3.1. A kifogás kontra actio popularis

A jelenlegi szabályozásban a kifogás jogának gyakorlására vonatkozó részletszabályok nem egységesek. A Ktv. hatálya alatt alkalmazni kell az Mt. szerinti kifogásra vonatkozó rendelkezéseket, a Hszt. és a Hjt. ezeket a szabályokat szintén tartalmazza. Mint megállapítottuk, a kifogásra kevés tárgykör alkalmas. Értelmezésünk alapján, reprezentativitási kritérium hiányában a Ktv. hatálya alatt ezt a jogot minden szakszervezet gyakorolhatja. 

A polgári és a katonai nemzetbiztonsági szolgálatok hivatásos állományú tagjaira vonatkozóan a tárgykörök azonosak, de a határidők mások. Szemben az általánosan fennálló egy hónapos objektív határidővel, itt csak 8 munkanap szubjektív határidőt állapítottak meg. E határidőkben lévő különbségnek elvi okát nem látjuk.

Felül kellene azt a szabályt is vizsgálni, hogy a jogellenes munkáltatói intézkedés elleni kifogás ezeknél a szerveknél halasztó hatállyal nem bír. Természetesen ennek a szabálynak a nemzetbiztonságot érintő esetekben fenn kell maradnia. Számos olyan eset is előfordulhat ugyanakkor a szolgálatoknál, amikor ez a szabály indokolatlan.

További különbség, hogy az eredménytelen egyeztetést követően a civil jogviszonyokban a Munkaügyi Bírósághoz lehet fordulni, a nemzetbiztonsági szolgálatok esetében az érdekképviseleti szerv a miniszterhez fordulhat [1996. XLIII. 281.§ és 282. §]. Tekintettel arra, hogy a kifogás joga szakszervezeti jog, amely nem terjeszkedhet túl a munkavállalók gazdasági és szociális érdekeinek védelmén, mint alapfeladaton, nem gondoljuk, hogy kifogást lehetne benyújtani olyan esetekben, amelyek a munkavégzéssel összefüggésben érintik e szervezetek szakmai feladatait. Így nem látjuk különös értelmét annak, hogy a Munkaügyi Bíróság nem léphet be a vita rendezésébe, az államtitok védelmét a bíróságok is szavatolni tudják, létezik a zárt tárgyalás intézménye, miközben a miniszter aligha az a fórum, aki egy ilyen vitát elfogulatlanul el tud dönteni. 

Mint a dolgozatban részletesen kifejtettük, fontosnak tartanánk az actio popularis intézményének bevezetését, azaz javasoljuk lehetővé tenni, hogy a munkavállalók nagyobb csoportját érintő jogellenes munkáltatói intézkedések esetén a (reprezentatív) szakszervezetnek legyen joga a munkavállalók érdekében fellépni. Különösen fontosnak tartanánk ezt a jogot az itt vizsgált jogviszonyokban, ahol, mint láttuk, tömeges egyéni pereket kell lebonyolítani ahhoz, hogy az egyéni jogsérelmeket orvosolják. A tömeges perek elkerülése mindenkinek érdeke, a szakszervezet perbeli megjelenése lényegesen olcsóbb és hatékonyabb megoldást jelentene. Tekintettel a bíróságok ítélkezési gyakorlatára, amely alapvetően nem ismeri a precedensbíráskodást, a szakszervezet ilyen joga a jogbiztonság szempontjából is egyértelműbb helyzetet teremtene. Ma a jogegységi határozat megszületése az egyetlen megoldás, amellyel azonos ügyekben azonos ítélet garantálható. A kollektív jogérvényesítés egyébként nem ismeretlen a hazai jogban.

A szakszervezet, mint a tagokat képviselő szerv, így felléphetne a szakszervezeti tagok jogsérelme esetén, de abban sem látunk különösebb problémát, ha az azonos jogellenes munkáltatói intézkedés nemcsak szakszervezeti tagokat érinti, a nem tagokat is képviseli.

Ehhez kapcsolódik, hogy a gyakorlati életben nem túl jól működő panaszeljárással kapcsolatban a szociális partnerek részéről merült fel kifogásként, hogy nincs kollektív panasz, amely pedig a tömegesen előforduló szabályszegések esetén ugyanolyan fontos szakszervezeti jogosultság lehetne, mint az actio populáris, mintegy megelőzhetné a bírói utat. 

Itt jegyezzük meg, hogy a nemzetbiztonsági szolgálatokra vonatkozó sajátos szabályozás szerint az érdekképviseleti szerv a hivatásos állomány tagját bíróság vagy más hatóság előtt nem jogosult képviselni [1996.XLIII. 282.§]. Ezt indokolatlannak tartjuk.  Ez a rendelkezés egyfelől a szakszervezet képviseleti jogát korlátozza, másfelől viszont „civil” ügyvéd vagy hozzátartozó képviseletét eredményezi. Nem indokolt, hogy a nemzetbiztonsági szolgálatokhoz tartozók el legyenek zárva a szakszervezeti jogi képviselettől, amikor más szakszervezeti tagok számára – legalább a tételes jog oldaláról – ez a lehetőség biztosított. 
3.2. Az érdekvita szabályozása és rendezése

A jelenleg teljesen hiányzó, érdekvitára vonatkozó szabályozást meg kell alkotni mind a három törvény tekintetében. Érdekvita ugyanis még akkor is felmerülhet, ha kollektív szerződés kötésére törvényileg nincs lehetőség, fent leírt javaslatunk szerint azonban ezt az intézményt is be kellene vezetni. Munkahelyen belül ma is kollektív vitára adhat alkalmat pl. a szakszervezeti helyiséghasználat körül kialakult vita, de a felsőbb szinten, az érdekegyeztetésben folyó konzultációk során tárgyalt jogszabálytervezetek tartalma miatt kialakult viták is érdekvitának (kollektív vitának) tekinthetőek, miután valamely jövőbeli szabály megalkotása során alakultak ki a szakszervezet(ek) és a munkáltató felsőbb szerve között. Hasonló a helyzet a megállapodások létrehozására irányuló tárgyalások során, illetve e megállapodások betartása miatt kialakult vitákkal is – ez utóbbiakat ma nem lehet jogvitaként kezelni, miután a megállapodás nem jogi műfaj, a bíróság ezekre vonatkozóan nem fogad be keresetet.

Az érdekvita fogalmának megalkotása mellett a vita rendezésének módjaival is foglalkozni kell. Az ILO ellenőrző bizottságainak álláspontja szerint a kollektív érdekviták legjobb megoldási módja a felek közötti tárgyalás, illetve a közvetlen tárgyalás útján elért megállapodás. Azt ILO emellett az önkéntes elhatározáson alapuló vitakezelési eljárásokat preferálja az érdekviták rendezésében [az 1951-ben elfogadott 92. sz., az önkéntes konsziliációról és arbitrációról szóló ajánlás], miután ezek azok az eljárások, amelyek a felek lehető legszélesebb körben biztosítják a felek szabadságát, közös akaratuk érvényesülését. Kivételesen, elfogadható lehet a sztrájkjog korlátozásával összefüggésben a kollektív érdekviták kötelező arbitráció útján való megoldása, ha a vita rendezetlensége közvetlen veszélynek tenné ki a lakosságot, az államhatalom gyakorlásában részt vevő vezető köztisztviselők esetében, elhúzódó tárgyalások, vagy súlyos nemzeti krízis esetén. A kötelező arbitráció csak abban az esetben elfogadható, ha az biztosítja a vita hatékony megoldását, és ha az független, elfogulatlan és gyors eljárásban történik. Jelezzük, hogy a kötelező arbitráció bevezetését nehezíti, hogy nem gyökerezett meg a hazai gyakorlatban sem.
Az Európai Szociális Karta Szakértői Bizottsága a Karta 6. cikk (3) bekezdésével, a vitarendezéssel összefüggésben megállapította, hogy a magyar közszolgálatban nem teljesül a közvetítés és döntőbíráskodás igénybevétele lehetőségének a biztosítására vonatkozó kötelezettség [Mt. 195-196.§] A közvetítésre és a döntőbíráskodásra vonatkozó szabályok nem terjednek ki a Ktv., a Hjt. és a Hszt. hatálya alatt foglalkoztatottakra, illetve érdekképviseleteikre.  

A Munkaügyi Közvetítői és Döntőbírói Szolgálat Szervezeti, Működési és Eljárási Szabályzatából sem derül ki, hogy a szolgálat hatásköre kiterjedne a Ktv., a Hjt. és a Hszt. hatálya alá tartozó munkavállalókra, azonban még ha ki is terjesztenék a hatáskörét, ez akkor sem pótolná  törvényi szabályozást. A Karta 6. cikk (3) bekezdésének való teljes megfelelést tehát úgy lehetne biztosítani, ha a Ktv., a Hjt. és a Hszt. egyaránt biztosítaná a közvetítés és döntőbíráskodás alkalmazását.

A jogszabályok ugyanakkor a maguk módján konzekvensek – ha nincs kollektív vita, akkor bármely eljárásról csak jogvita esetén kell rendelkezni, amely csak az utóbbi időben vált mediáció tárgyává. Megjegyezzük, hogy a jogszabály nem is tiltja a közvetítés és a döntőbíráskodás eszközének alkalmazását, így – kis képzavarral élve – civil kurázsi kérdése, hogy egy-egy parancsnok hajlandó-e a vita ilyen módon történő rendezésére. 

A korábban a kollektív szerződésekről írottak értelmében természetesen ezen eszközök alkalmazását kollektív szerződésben is elő lehetne írni, a törvényi szabályozásnak mindössze annyi szerepe lenne, hogy alkalmazni engedje az alternatív vitarendezési módokat. Mindenképpen törvényben kell szabályozni azokat az eseteket, amikor – az ILO Egyezmény szabályaira is tekintettel – kötelező döntőbíráskodásnak van helye.

Szintén nem látjuk elvi okát annak, hogy a közvetítés, illetve az önkéntes – bizonyos esetekben a kötelező – döntőbíráskodás miért ne vonulhatna be a közszolgálat jogintézményei közé. Ez kielégítené a Karta 6. cikkének (3) bekezdésében megfogalmazottakat, illetve a Szakértői Bizottság ezzel kapcsolatban felvetett kérdéseire is gyakorlati választ adna.

4. A sztrájk szabályozása

A nemzetközi jog szempontjából elfogadható az az álláspont, hogy a sztrájk a fegyveres és rendvédelmi szerveknél tiltott. A szociális partnerek – néhány szervezet kivételével – nem is kívánják, hogy ez az eszköz rendelkezésükre álljon. Ugyanakkor - mint ahogy az FRDÉSZ legutóbbi akciója is megmutatta -, fontosnak tartják, hogy mintegy a sztrájkjog korlátozása fejében a szakszervezetek kapjanak olyan jogokat (különösen egyetértési jogot olyan fontos tárgykörökben, mint az illetményemelés módszerei), amelyek pótolják ezt a fegyvert. Meglátásunk szerint a fenti javaslatok messzemenően kielégítenék a szakszervezetek ilyen irányú igényeit, és a részletek kidolgozásába bizonyára szívesen bekapcsolódnának. Ez a további, tisztázatlan típusú és bizonytalan kimenetelű akciók kezdeményezésére irányuló szándékokat is visszavetheti, ami a nyugodt együttműködésnek egyébként is feltétele. 

Ugyanakkor – mint azt az erre vonatkozó fejezetben részletesen bemutattuk – a köztisztviselői jogviszonyban meglévő sztrájkjog gyakorlására vonatkozó szabályok, amelyek az 1994. évi, erről szóló Megállapodásban találhatóak, sok tekintetben elhibázottak. A megállapodás felülvizsgálata jogellenesség szempontjából ugyanúgy indokolt, mint gyakorlati „használhatósága” szempontjából, különös tekintettel a harmadik személyek jogának korlátozására. Halaszthatatlannak tartjuk a módosítást abból a szempontból is, hogy a megállapodás nem felel meg a Szociális Karta 6. cikk (4) bekezdésének, mint arra a dolgozatban rámutattunk. Fontos hangsúlyozni, hogy a Szakértői Bizottság nem magát a megállapodást kifogásolta, a probléma az 1994-es Megállapodás túlzottan korlátozó tartalma.

A Szakértői Bizottság – az ILO jogalkalmazó bizottságainak több évtizedes töretlen gyakorlatát átvéve  – a Karta 31. cikkére alapítva kimondta azt is, hogy a sztrájkjog korlátozását csak törvényben lehet elrendelni. A sztrájkról szóló 1989. évi VII. törvény 3.§ (2) bekezdése is azt mondja ki, hogy az államigazgatási szerveknél a Kormány és az érintett szakszervezetek megállapodásában rögzített sajátos szabályok mellett gyakorolható a sztrájk joga, és nem azt, hogy megállapodás korlátozhatja a törvényben biztosított sztrájkjogot. Az 1994-es megállapodás tehát a Karta 6. cikk (4) bekezdésével ellentétesen olyan kérdéseket rendez, amelyek törvényi szintre tartoznának. Ez az előírás véleményünk szerint nemcsak a Kartába ütközik, hanem az alkotmányossága is megkérdőjelezhető, mert törvényi rendelkezéshez képest korlátozó szabályt állapít meg.

Ahogy a Szakértői Bizottság azt is kifejtette, hogy a korlátozásnak legitim célt kell szolgálnia, és olyannak kell lennie, amely egy demokratikus társadalomban szükséges mások jogainak és szabadságainak, valamint a közérdeknek, a nemzetbiztonságnak, a közegészségnek, illetve a közerkölcsnek a védelmében. A köztisztviselők sztrájkjogát csak azon az alapon lehetne korlátozni, ha például a közérdek vagy a nemzetbiztonság védelmével kapcsolatos feladatot látnak el.
A Megállapodás jogállása egyébként szintén sajátos, mert fogalmilag országos szektorális kollektív szerződésnek tekinthető, hiszen szokásosan kollektív szerződés kötésére jogosult felek között jött létre olyan tárgyban, amely tipikusan kollektív szerződés tárgya (békekötelem). Csakhogy a Ktv. jelenleg hatályos szövege nem teszi lehetővé a köztisztviselői jogviszony tekintetében a kollektív szerződés megkötését. E két törvényi rendelkezés ellentmondását is fel lehet oldani azzal, hogy a kollektív szerződéskötést a közszolgálat körére is lehetővé teszi a jogalkotó, mint ahogy az EU nyugat-európai tagállamai többségében immár lassan két-három évtizede történik. A kollektív szerződés kérdésének rendezésével a Megállapodás helyébe valódi kollektív szerződéses rendelkezések léphetnek.

Megjegyezzük, hogy az érintettek e felülvizsgálatot nem sürgetik. Miután a sztrájktörvény hatályba lépése óta a köztisztviselők, illetve az őket képviselő szakszervezetek csak néhány sztrájkot szerveztek, nem foglalkoztatja őket e kérdés jelentősége. Az is nyilvánvaló, hogy ma a megállapodásba foglalt korlátozások egy része (szak)szervezeti érdek, de ez nem elégséges indok ahhoz, hogy a köztisztviselők jogait korlátozzuk. A Megállapodás korlátozásai ugyanakkor el is riasztanak attól, hogy bármely szervezet sztrájkot kezdeményezzen. Erre pedig – ha valódi kollektív tárgyalások lehetnek a szektorban – előfordulhat, hogy szükségük lesz.

Akár a Megállapodás fenntartása, kollektív szerződés kötése, akár törvényi szabályozás történik, a következő rendelkezéseket kell felülvizsgálni, és a szabályokat a lehetőség szerint a versenyszférában hatályos szabályozáshoz közelíteni:  

· A közszolgálatban csak az a szakszervezet kezdeményezhet sztrájkot, amelyik aláírta a Kormány és a közszolgálati szakszervezetek között a sztrájkjog gyakorlásáról szóló 1994. évi megállapodást. Ez kettős korlátozást jelent, egyrészt kizárja a sztrájkjog gyakorlásából a köztisztviselők csoportját, másrészt azokat a szakszervezeteket, amelyek nem írták alá a Megállapodást. Ezt a korlátozást a Karta 31. cikkére hivatkozva nem lehet védeni. Nem megoldás a csatlakozás lehetőségének nyitva hagyása sem, főként, hogy arra a köztisztviselőknek egyesével nincs módjuk. A Karta követelményeinek teljesítése érdekében tehát a hazai szabályozásban legalábbis lehetővé kell tenni, hogy a megállapodást aláíró szakszervezeteken kívül bármely más szakszervezet kezdeményezhessen sztrájkot. A Karta betartását, a Szakértői Bizottság számára is megnyugtató módon azonban úgy lehetne biztosítani, ha szakszervezethez egyáltalán nem tartozó köztisztviselők is kezdeményezhetnének sztrájkot.

· El kellene hagyni azt a feltételt, amely a sztrájk kezdeményezését a köztisztviselők több, mint felének egyetértéséhez köti és amely – mint a dolgozatban kifejtettük – szintén ellentétes a Karta 6. cikk (4) bekezdésével, emellett nem is logikus, hogy nem szakszervezeti tag köztisztviselők (is) döntsenek arról, mit tegyen a szakszervezet. 

· A jelenlegi korlátozás helyett, amely szerint a munkáltatói jogkört gyakorló vezető számára tiltott a sztrájkban való részvétel, indokolt lenne csak a legfelsőbb vezető posztokra, valamint a közigazgatás és a közszolgáltatások folyamatos működését biztosító feladatokat ellátó személyekre szűkítve megfogalmazni. Az, hogy egész pontosan kik tartoznak ebbe a körbe, véleményünk szerint taxatíve nehezen sorolható fel, ehelyett inkább az alapvető elveket kellene rögzíteni. 

Azokon a problémákon kívül, amelyeket a Szakértői Bizottság már kifejezetten megállapított, a hazai szabályozást összehasonlítva a Kartával és az esetjog követelményeivel, további szabályok is léteznek, amelyek véleményünk szerint nem felelnek meg teljes mértékben a Kartának, noha a Szakértői Bizottság ezeket a problémákat még nem vetette fel. Ilyen kérdés lehet a szolidaritási sztrájk kezdeményezésének a joga, amelyre a Megállapodás szerint csak másik köztisztviselői sztrájk esetében van mód. A jogorvoslathoz való jog sérelmét jelenti az a megoldás, amely szerint a sztrájk jogszerűsége iránt csak a Megállapodás aláírói folyamodhatnak a bírósághoz – nevezetesen az aláíró szakszervezetek és a kormány.

Megoldást jelentene tehát a köztisztviselők sztrájkjogának törvényi rendezése. Ez még nem zárná ki, hogy a közszolgálati szakszervezetek a kormánnyal kötött megállapodásban speciális eljárási szabályokról állapodjanak meg, és ennek keretében akár bizonyos önkorlátozást is vállaljanak (jellemzően eljárási előfeltételek, mint előzetes bejelentési kötelezettség, vagy még elégséges szolgáltatás vállalásának kötelezettsége), azonban ez nem korlátozhatja általában a köztisztviselők sztrájkjogát. Részben a sztrájkjog, részben a fenti, kollektív vitarendezési eljárások kérdése, hogy a szabályozást ki kell-e egészíteni olyan rendelkezésekkel, amelyek elősegítik a vita lezárását. 

- * -

Mint az a javaslatokból is látható, nem foglalkoztunk azzal a kérdéssel, hogy szükséges lenne-e a participációs jogok kiterjesztése a közszolgálat itt vizsgált jogviszonyaira. Jelezzük, hogy nem tartjuk lehetetlennek a participációt, de ennek történelmi hagyománya ezekben a jogviszonyokban nincs, az Mt. és a Kjt. hatálya alatt dolgozók, illetve szakszervezeteik körében is vitatott az üzemi és a közalkalmazotti tanács  intézményének 1992. évi átültetése a hazai gyakorlatba, illetve az általuk azóta betöltött szerep. A vizsgált szektorban ezt a kérdést a szakszervezetek sem vetették fel. Mindennek következtében úgy látjuk, hogy ennek felvetése felesleges. A dolgozatunkban feltárt problémák és azok megoldása így is nagy munkát jelent a szektorban érintettek, az államigazgatás, a munkáltatók és a szakszervezetek számára is.
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� � HYPERLINK "http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2004/12/inbrief/no0412101n.html" ��http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2004/12/inbrief/no0412101n.html�


� Ratnam – Tomoda, 2005.


� � HYPERLINK "http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2007/01/articles/dk0701039i.html" ��http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2007/01/articles/dk0701039i.html�


� A kritériumokat, illetve az egyes országok jellemzését ld. Ariane Hegevis, Brendan Martin: A nemzetközi közigazgatások modernizációja és a szociális párbeszéd Európában. SZEF-FES, 1998. 50. l. 


� Az itt ismertetett információk egy része az általunk felvett interjúkból származik, amelyek részletes ismertetése a következő alfejezet tárgya. Ott a szervezetek történeti kérdéseire már nem térünk ki.


� A Magyar Köztársaság Fegyveres Erőinek Szolgálati Szabályzata Ált./220  6/1987 (X.15) HM rendelettel lépett életbe, majd az 1/1990. HM rendelet  módosította a 10/A-E pontjait.


� Az 1989. évi II. tv. az egyesülési jogról (TRT 1989. II. 470. l. 1991. dec. pótlap.) a SZSZ hatáskörébe utalta a szabályozást. Az 1/1990. HM rendelettel módosított Szolgálati Szabályzat  10/A-E pontjai viszont megfosztották a katonákat ettől az alkotmányos jogtól.


� Katonatisztek egy csoportja magánindítvánnyal fordult az Alkotmánybírósághoz, hogy az 1971. évi 10. tvr.-en alapuló SZSZ ominózus pontjait nyilvánítsa alkotmány-ellenesnek. Ez 1990-ben meg is történt. Ekkor alakult meg a KÉSZ. A Katonák Érdekvédelmi Szövetségét 7 bejegyzett egyesület (közöttük 5 nyugdíjas klub), 8 bejegyzés alatt lévő érdekvédelmi szervezet és 59 természetes személy alapította meg. 


� A Határőr Szakszervezet 1992-ben alakult, 2003-ban beolvadt a BRDSZ-be, majd 2006-ban kilépett, nem tagja az IRÉT-nek, a szervezet helyzetének mai állásáról nincs közelebbi tudomásunk. 


� Az Együttműködési Megállapodás szerint az unió nyitott, amelyhez a belügyminisztériumi érdekképviseletek a megállapodás elfogadásával csatlakozhatnak, célja elsősorban az, hogy a Belügyi Érdekegyeztető Tanácsban (BÉT), valamint az Rendvédelmi Szervek Tárcaközi Érdekegyeztető Fórumán (RSZTÉF) egyeztetett álláspontot képviseljenek, együttműködjenek más fegyveres vagy rendvédelmi szervnél működő érdekképviseletekkel az Országos Közszolgálati Érdekegyeztető Tanács (OKÉT) munkája során. Ld.: Berki Erzsébet: Munkaügyi kapcsolatok közszolgálatban. BCE KTI 2004. 56-57.l.


� Feltehetően a HOSZ is csak a napjainkban elhatározott „civilesítés” megvalósításának kezdetéig tudja megőrizni homogenitását.


� Forrás: http://www.szmm.gov.hu/mkir/


� Az idézet forrása: � HYPERLINK "http://www.frsz.hu" ��www.frsz.hu�. Az IRÉT munkáltatói oldalát az Igazságügyi és rendészeti Minisztérium, az Országos Rendőr-főkapitányság, a Határőrség Országos Parancsnoksága és a Büntetés-végrehajtás Országos Parancsnoksága alkotja, a szakszervezeti oldalon jelen van a BVDOSZ, a FBVSZOSZ, a BRDSZ, az FRSZ, a HDSZ, az RVE, valamint az Igazságügyi Minisztérium Szakszervezete, állandó meghívott az SZMM és a PM képviselője. Ld.: � HYPERLINK "http://www.frsz.hu" ��www.frsz.hu�, vagy � HYPERLINK "http://www.szmm.gov.hu" ��www.szmm.gov.hu� 


� Az interjúk alapján öt összefoglaló anyag született a táblázatban felsorolt szervezetekre vonatkozóan. Ezeket a személyiségi jogok védelme miatt nem csatoljuk a dolgozathoz, az anyagokat az arra jogosultak megtekinthetik a Nádas Ügyvédi Iroda irattárában, 1132 Budapest, Victor H. u. 41.


� Itt jegyezzük meg, hogy ez az interjúalanyunk úgy értelmezte a békében való szolgálatot, mint ami a krízishelyzetre való felkészülést jelenti, így azonos elbírálás alá esik a krízishelyzettel magával, ahol demokratikus jogokat nem lehet érvényesíteni, sőt, olyan fogalmakat sem lehet értelmezni, mint a munkaidő, a készenlét vagy az esélyegyenlőség. Ezért veszélyesnek tartja a civil szemlélet térnyerését. Ilyen szemlélettel más interjúalanyainknál nem találkoztunk.


� Tevékenységét részletesen elemzi: � HYPERLINK "http://www.kszsz.org.hu/archiv/2002/tothand.htm" ��http://www.kszsz.org.hu/archiv/2002/tothand.htm�, a következő, az KSZSZ-ről szóló adatok, információk ebből a tanulmányból származnak.


� www.mkksz.org.hu


� www.kszsz.hu


� Ld. Magyar Közlöny 1994. 98. sz.


� � HYPERLINK "http://www.htfsz.hu" ��www.htfsz.hu� A levél dátuma 2005. január 21.


� Épp az interjú felvételének idején kezdődött per az egyik szakszervezet és a munkáltató között abban az ügyben, hogy a munkáltató ki akarja költöztetni a szakszervezetet az eddig használt irodákból. Ez esetben a szakszervezet nem ezt a tényt, hanem az erről szóló konzultáció elmaradását nehezményezi.


� Hszt. 282. § (1) Az érdekképviseleti szerv a hivatásos állomány tagját a nemzetbiztonsági szolgálattal szemben bíróság vagy más hatóság előtt nem jogosult képviselni.


� A 2007. június 1-ei fáklyás tüntetés kezelése a munkáltatók részéről merőben újszerű volt, a Honvédelmi Miniszter például levelet írt a HOSZ vezetésének ennek kapcsán, amelyben fontos kérdésekben az egyetértéséről biztosította a szervezetet, majd a honvédségi érdekegyeztetés 15 éves évfordulója alkalmából néhány nappal később rendezett ünnepségen kitüntette a szakszervezeti vezetőket. 


� Ld. pl. Az állampolgári jogok országgyűlési biztosa általános helyettesének Jelentése az OBH 5389/2005. sz. ügyben. (A Fővárosi Tűzoltóság Szakszervezete azt sérelmezte beadványában, hogy a tűzoltó állomány háromváltásos munkarendben átlagosan heti 58 óra szolgálatot lát el, szemben más - ugyancsak a Hszt. hatálya alá tartozó - szervek állományával. A jogi képviselővel eljáró panaszos emellett konkrét - egy esetleges munkaügyi vitával kapcsolatos - kérdéseket is megfogalmazott.) Ez esetben ugyan a problémát az országgyűlési biztos jelentése alapján sem oldották meg.


� Tekintettel arra, hogy egy-egy petíció szövegének megfogalmazása nem feltétlenül elvi-elméleti megfontolásokon alapszik, sokkal inkább taktikai szempontok érvényesülnek, ezeket a követeléseket meglehetősen esetlegesnek tekinthetjük. Ugyanakkor a ma nyitvaálló kérdések megoldásában ezek szélesítik az  alkufelületet.  


� Ilyen volt például a munkaidőbeosztásról, az ügyeletről és a készenlétről szóló munkahelyi megállapodások kötésének a lehetősége, mintegy quasi kollektív szerződés bevezetése, amelyet az IRM azzal hárított el, hogy bíróság előtt nem védhető megállapodásban nem lehet a munkaidőbeosztást szabályozni, annak így jogszabályi rendelkezésben kell maradnia. A jogszabályt (ez esetben miniszteri rendelet) viszont minden olyan alkalommal módosítani kell, amikor a beosztások felsorolása változik, ami jogbizonytalanságot okoz, de a kérdés gyakorlati megoldását nem lehet a helyi parancsnokra sem bízni, mert arra nincs garancia, hogy ezt a jogát a parancsnok az állománnyal egyetértésben gyakorolja, főként, hogy a túlmunkák kifizetésére nem feltétlenül van költségvetése, amely azután pereket, illetve elvándorlást indukál.


� A 2007. június 1-ei petíció szövege szerint: A sztrájktilalom ellentételezéseként a szakszervezeti jogok megerősítését! 


� A Közszolgálati Alkalmazottak Nemzeti Szövetségével kapcsolatban írja Berecz Sándor. A Magyar Közalkalmazottak Almanachja, Budapest, 1939. 81.oldal.


� http://www.szmm.gov.hu/main.php?folderID=14107&articleID=31730&ctag=articlelist&iid=1 
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