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ÉRDEKEGYEZTETÉS A szakszervezetek, üzemi tanácsok  
és a munkavállalók helyzetének változásáról kérdeztük 
Doszpolyné dr. Mészáros Melindát, a LIGA Szakszervezetek elnökét.
NÉPSZAVA
Hogyan ítéli meg a szociális párbeszéd hely-
zetét?

Hiányzik az érdemi párbeszéd. A 
Nemzeti Gazdasági és Társadalmi Ta-
nács (NGTT) funkciójánál, jogosultsá-
gainál és összetételénél fogva nem képes 
betölteni a korábbi Országos Érdeke-
gyeztető Tanács (OÉT) szerepét. A Ver-
senyszféra Konzultációs Fóruma (VKF) 
– melynek tagja a LIGA Szakszerveze-
tek is – ugyanakkor színtere az érdemi 
párbeszédnek, jelentős hatással bír a 
gazdaságpolitikára és a munka világára, 
valamint a közszférára is hatást gyakorol 
a kötelező legkisebb munkabér, illetve a 
garantált bérminimum meghatározásán 
keresztül. Indokolt lenne, ha a kormány 
is „komolyabban venné” ezt a testületet, 
érdemibbé, tartalmasabbá tenné a mű-
ködését. Noha az egyes oldalak bizonyos 
ügyek mentén összefognak, a politika 
nem támogatja, hogy fontos társadalmi 
kérdések rendeződjenek (ilyen az egész-
ségvédelmi programok, a kivezetett kor-
kedvezményes nyugdíj esetében az ún. 
töredékidők beszámításának kérdése).

Hogyan kapcsolódnak az érdekegyeztetés-
be a közszféra dolgozói? 

A közszféra tekintetében az Országos 
Közszolgálati Érdekegyeztető Tanácsnak 
(OKÉT) lenne jelentős szerepe, de mivel 
az elmúlt nyolc évben jelentősen átala-
kult az állam hozzáállása, a közszféra 
szétforgácsolódott. A szereplők nehezen 
találják a helyüket. Az egyes életpályák 
illetményrendszerét nézve a fedezet hiá-
nya okoz problémát. Ma az OKÉT kvázi 
ágazati szintként működik, ugyanis az 
érintett kérdésekről a közszféra egyes 
területeiről külön-külön szükséges tár-
gyalni. Így az ágazati szakszervezetek 
az OKÉT elé viszik az ágazatspecifikus 
problémákat. 

Ágazati és munkahelyi szinten van-e befo-
lyása a kollektív szerződéseknek a munka-
feltételekre és a bérekre?  

A kollektív szerződések egyre inkább 
alakítják a munkafeltételeket és a bére-
ket. A tapasztalatunk az, hogy a mun-
káltatók mindinkább érdekeltek abban, 
hogy jól működő, reprezentatív szakszer-
vezetek legyenek náluk. A helyzet ott a 
legjobb, ahol ágazati szintű kollektív szer-
ződések is léteznek. Több munkáltató 
által kötött kollektív szerződés hatályos 
a vízügyi ágazatban, amire 2018 elején 
nyújtottuk be az ágazati kiterjesztésre 
irányuló kérelmet. Ágazati szintű még a 
villamosenergia-ipari és a vendéglátó-
ipari kollektív szerződés. Ahol nincs ilyen 
ágazati szerződés, például a magánbiz-
tonsági ágazatban vagy az építőiparban, 
ott komoly probléma a fekete-, illetve 
szürkefoglalkoztatás. A közalkalmazotti 
szférában a pedagógusok 
és az egészségügyi 
alkalmazottak ese-
tében a centrali-
záció az ágazati 
szabályozás 
erősítésével 
járt. Itt vi-
szont az a 
probléma 
jelentke-
zett, hogy 

a helyi szintű kollektív megállapodások 
alól „kiment a talaj”. 

A jog lehetőséget nyújt a szakszervezetek 
helyett az üzemi tanácsoknak is megállapo-
dásokat kötni. 

A kollektív szerződések szerepét át-
venni hivatott normatív hatályú üzemi 
megállapodások elterjedése nem jel-
lemző. Megítélésünk szerint a munkál-
tató nem tudja ezzel pótolni a kollektív 
szerződést, „megéri” ezért azt megkötni. 
Ugyanakkor nagy problémának tekint-
jük, hogy megszűnt az üzemi tanács tag-
jainak védettsége. Az üzemi tanácsok ily 
módon a „kihalás szélére” kerülhetnek, 
és a munkavállalók sem lesznek érdekel-
tek a megalakításukban. Így ez az intéz-
mény a demokráciának csupán a látsza-
tát idézi. 

Mi az, amit ma a munkáltatók és a szak-
szervezetek a kollektív szerződésben sza-
bályoznak? 

Leggyakrabban a rendkívüli munka-
végzés naptári évenkénti felső korlátjá-
nak a kiterjesztése, a kárfelelősség sza-
bályozása, a munkaidőkeret szabályai 
jelennek meg a kollektív szerződések-
ben, ezekben a kérdésekben érdekeltek 
a munkáltatók is (e szabályok a kereske-
delmi szektorban már korábban is meg-
jelentek). Új fejlemény például, hogy a 
szakszervezeti tagok számára felelősség-
biztosítást kötnek a kártérítési felelősség 
felmerülése esetére. A munkavállalók 
szempontjából a kollektív szerződés ren-
delkezései között különös jelentőséggel 
bír a munkabér, a juttatások, a bérpótlé-
kok, a munkaidő-beosztás, a munkaidő 
elszámolásának kérdése (a ténylegesen 
teljesítendő óraszám), a végkielégítés, 

az elbocsátás szabályai, a 
fegyelmi és az 

etikai eljá-
rások.

Megfelel-e a hazai szabályozás a munka-
vállalók kötelező tájékoztatásáról és a ve-
lük folytatott konzultációról szóló európai 
irányelvben foglaltaknak? 

A konzultáció és a tájékoztatás kér-
déskörét részletesebben kellene szabá-
lyozni, így erre vonatkozóan határidőket, 
valamint a kötelezettségek részletes le-
írását kellene megfogalmazni. Meg kel-
lene határozni, hogy milyen esetekben 
kell konzultálni, hány napon belül kell 
tájékoztatást adni, miről kell adatot 
szolgáltatni, és a munkáltató pontosan 
milyen adatszolgáltatást tagadhat meg. 
Ez utóbbi nagyon is munkáltatófüggő, a 
bírói gyakorlat pedig hiányzik. Amen�-
nyiben a szakszervezet tájékoztatást kér, 
a munkáltató azonban nem adja meg, ez 
érdemi szankcióval nem jár, a jogkövet-
kezmények szabályozása éppen ezért 
nem kielégítő. 

Az utóbbi években milyen változások tör-
téntek a foglalkoztatásban?

A válságnak vége, de a hatásait érez-
zük, mivel felszínre hozott néhány 
kedvezőtlen jelenséget. A minimálbér 
emelkedése a részmunkaidős munkavi-
szonyok számának növekedését hozta 
magával. A teljes munkaidős munkavi-
szony sokszor csupán papíron részmun-
kaidőssé módosítása „klasszikus trükk”, 
amióta a minimálbér létezik. Ugyanilyen 
trükk, hogy a kikölcsönzött munkaválla-
lók sokszor nem is akarnak a munkálta-
tó saját munkavállalóivá válni, ugyanis 
bizonyos esetekben kikölcsönzöttként 
„zsebbe” kapják a munkabérük egy ré-
szét. Ezeknek a folyamatoknak nem ked-
vez a munkaügyi ellenőrzés kapacitásá-
nak hiánya sem. 

Történt-e érdemi változás a munkajogi terü-
leten?   

Egy-egy elbocsátott szakszervezeti 
vezető munkahelyi szinten sokszor nagy 
űrt hagy maga után. Tapasztalat, hogy 
a szakszervezeti működés munkahelyi 
szinten sokszor egy-egy meghatározó 
személyhez köthető. Nagy jelentősége 
van ezért, hogy a munkavállalói kép-
viselő fogalmát a 2018. január 1-jei Mt. 

módosítás nemzetközi nyomásra ki-
terjesztette a választott szakszervezeti 

tisztségviselőkre is. A szervezkedési sza-
badságot akadályozza a szakszervezeti 
vezető eltávolítása, ez különösen az „egy 
emberes szakszervezet” esetén gond, ha 
annak vezetőjét eltávolítja a munkáltató, 
csírájában elfojtja a szerveződést.

Mennyire aktívak a LIGA Szakszervezetek? 
Több sztrájkban, tiltakozó megmoz-

dulásban vettünk részt, közülük a né-
hány éve lezajlott Pick Szeged Zrt.-nél 
és a Kühne Mezőgazdasági Gépgyártó 
Zrt.-nél (Mosonmagyaróvár) tartott 
sztrájkunkat sikeresként értékelhetjük. 
A közelmúltban inkább a tiltakozások, 

állásfoglalások és a demonst-
rációk voltak jellemzők; 

április végén például az 
Olajipari Szakszerveze-

tünk félpályás útlezá-
rást szervezett, meg 

kell, hogy mondjam, 
szép számmal vet-

tek rajta részt a 
munkaválla-
lók.

A munkáltatók  
„klasszikus trükkjei”

VÁLSÁG UTÁN A Liga Szakszerveze-
tek 1995 óta tagja az Európai Szakszer-
vezeti Szövetségnek, és azóta aktívan 
részt vesz a szövetség tevékenységében. 
A szervezet egy minden tagállamra ki-
terjedő béremelési kampányt folytat, 
amelyet a LIGA Szakszervezetek is tá-
mogat. A kampány fő gondolata, hogy a 
pénzügyi és gazdasági válság elmúlt, „ha 
a gazdaság megerősödött, ideje, hogy a 
munkavállalók bére is megerősödjön. 
A vállalati profit és a vezetői fizetések 
már visszaálltak a válság előtti szintre, 
annak kell következni, hogy a dolgo-
zók bére is visszaálljon” – adta meg a 
kampány alaphangját Luca Visentini, 
a szövetség elnöke, majd hozzátette: „a 
kampány különösen aktuális ma, ami-
kor minden harmadik munkavállaló a 
megélhetésért küzd.” 

A kampány tematikájában – magyar 
javaslatra – hangsúlyt kapott a kele-
ti-nyugati bérkülönbség csökkentésé-
nek gondolata is. Köztudott, hogy kevés 
a bérünk, ám azt kevesen tudják, hogy 
a bérkülönbségek ellenére a különböző 
országok munkavállalói helyzete mi-
lyen sok hasonlóságot mutat. Az Euró-
pai Unió 9 tagállamában ma még mindig 
kevesebb a munkavállalók (inflációval 
és egyéb tényezőkkel kiigazított) bére, 
mint a válság előtt. 

A bérhátrány egyik oka, hogy nagy-
mértékű jövedelemátrendeződés tör-
tént a munkajövedelmektől a tőkejö-
vedelmek felé. (Magyarul a melós bére 
kisebb mértékben emelkedett, mint a 
részvényesek osztaléka.) A másik ok, 
hogy a vállalkozások éveken keresztül 
a béremelések elmaradását a terme-
lékenység lassú növekedésére fogták, 
miközben a termelékenység az elmúlt 
16 évben négyszer nagyobb mértékben 
nőtt, mint a bérek. Ha ez nem így lett 
volna, akkor egy átlagos magyar mun-
kavállaló (az Európai Szakszervezeti 
Intézet adatai szerint, a 2000. évi bér-
színvonalra vetítve) 54 ezer forinttal 
többet keresne havonta. Így a magyar 
szakszervezetek további béremelési 
igénye nemcsak aktuális, hanem igen-
csak indokolt is. � KOZÁK LÁSZLÓ

Európai 
kampány a 
béremelésért
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