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BEVEZETES

A hagyomanyos munkavallal6i képviseleti rendszerek megkérdéjelezése az elmalt évtize-
dekben tobb okra vezethetd vissza. Egyrészt az 1j, nagyobb munkavallaléi részvételen alapuld
menedzsment és vezetési gyakorlatok csokkentették a kollektiv képviselet és cselekvés fontos-
sagat sok munkavallalo szemében. Masrészt, a globalizaci6 és az alvallalkozasi rendszerek uj
formainak kialakuldsa odavezetett, hogy az tizleti kdrnyezet, illetve a véllalati strukturak és a
hagyomanyos szakszervezeti miikodési modellek — amelyek kombinéltak a vallalati, az iparagi
és az orszagos szintl képviseletet — egyre kevésbé illeszkednek egymashoz. A jelen kutatas azt
tanulmanyozza, hogy a munkatiigyi kapcsolatok rendszere és a munkavallaléi képviseletrend-
szer hogyan alakul az egyre novekvd alvallalkozoi halozatokban, és célja ajanlasokat megfo-
galmazni azzal kapcsolatban, hogy a munkatigyi kapcsolatok rendszere hogyan alkalmaz-
kodhat hatékonyabban a megvaltozott {izleti kérnyezethez. A kutatdsi projekt 6sszehasonlité
modszertant alkalmaz, mivel harom eurdpai orszag vesz részt a projektben, Spanyolorszag,
Belgium és Magyarorszag. Ez a tanulmany bemutatja a projekt magyarorszagi részét.

A tanulmény els6 része a magyarorszagi munkatigyi kapcsolatok altalanos jellemzoit
mutatja be, ezzel felvazolva, hogy milyen kontextusban értelmezendék a feltart jelenségek. A
masodik rész az altalunk kivalasztott céget, mint esettanulmdnyt elemzi, amely jé betekintést
nyujt a munkatigyi kapcsolatok kezelésébe Magyarorszagon egy olyan cégnél, ahol az alvallal-
koz6i iizleti modellt alkalmazzdk.

Egyrészt a vallalatok kivalasztasdnal minden résztvevd orszag esetében kritérium volt,
hogy legyen szakszervezetiik, és legyenek partnerei a Vas- és Fémipari Dolgozdk Szakszer-
vezetének, Magyarorszagon a Vasas Szakszervezeti Szovetségnek. Tovabbad feltétel volt az
is, hogy a kozponti megbizo cég alvallalkozoi halozattal dolgozzon egylitt. Az esettanul-
many elemzésre kivalasztott vallalat Magyarorszagon névtelen marad, igy a tovabbiakban
egy fantdzianévvel utalunk ra: METAL HU Kft. A kutatasunk keretében tizennégy inter-
jut készitettiink 2013 juniusaban. Ezek koziil 6t interjut a METAL HU menedzsmentjével
folytattunk le, kettét két kiillonbozo alvallalkozé cég vezetéivel, harmat a METAL HU Kft.
beosztottaival, kett6t az alvallalkozék beosztottaival, és tovabbi kett6t szakszervezeti veze-
tokkel. Az interjuk félig strukturalt jellegliek voltak, és vagy a vezetdi irodaban, vagy a
METAL HU Kft. szakszervezeti iroddjdban vettiik 6ket fel.
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MUNKAUGYI KAPCSOLATOK MAGYARORSZAGON

Magyarorszagon a munkaiigyi kapcsolatokat kettds rendszer jellemzi. Egyrészt, a munkaltatd
koteles kollektiv targyalasokat folytatni a szakszervezeti képvisel6kkel, masrészt a Munka Torvény-
konyvében 1992-ben bevezették a munkavallaloi képviselet masodik csatorndjat azzal, hogy torvé-
nyesnek nyilvanitottdk a valasztott, vallalati szint(i izemi tandcsokat, melyeknek tobbnyire téjékoz-
tatdsi és konzultacids jogai vannak (Neumann, 2009). A képviseleti csatornak megkettézése némi
zavart okozott, kiilonosen a tajékoztatasi és konzultacios eljarasokban, mivel a cégvezetés szamara
lehet6vé valt, hogy az altala preferalt csatornat vélassza ki. Egy 2003-as felmérés, amely 2600, tobb
mint 6tven alkalmazottat foglalkoztaté maganszektorbeli céget kérdezett meg, azt mutatta, hogy
a cégek 49%-anal létezett izemi tandcs. Az tizemi tandcs tagjainak a 75%-a egyben szakszervezeti
kiildott is volt. (Neumann, 2009, 11. o)

Magyarorszagon a kollektiv szerz6dések domindnsan decentralizaltak és vallalati szinten reali-
zalédnak, ily médon csak egy céget, jellemzden a nagyvallalatokat érintik. ,,A kollektiv megalla-
podasok lefedettségi ratdja a magan- és az allami szektorban 2008-ban 28,5%, illetve 29,4% volt.
Ami az dgazati megoszlast illeti a kollektiv szerz6dések esetén, a legmagasabb lefedettségi ratat
a kozlekedés, a tavkozlés és a postai szolgaltatasok terén jelentették (98%), valamint az energia-,
a viz- és szennyviz-szektorban (90%). A kollektiv szerz6dések altal a legkevésbé szabalyozott az
épitdipar (7%), a vendéglatas (8%) és a maganszolgaltatasok teriilete volt (11%)” (Neumann, 2009,
8.0.). 2011-re a kollektiv szerzédések altal védett munkavallalok aranya orszagos atlagban 23%-ra
csokkent. (Krén, Rindt, 2012)

Kollektiv alkut és kollektiv szerzédéseket is tobb vallalkozas kozott vagy agazati alapon lehet
kotni, de csak kevés ilyen megéllapodast irtak ald a mai napig Magyarorszagon. Az orszagos szin-
tli kollektiv alkura és a haromoldalt térgyaldsokra az Orszégos Erdekegyeztetd Tanacson (OET)
keriilt sor egészen 2011-ig, amikor a szervezet megbizatiasa megszint, és helyébe egy 1j intéz-
mény, a Nemzeti Gazdasagi és Tarsadalmi Tanacs (NGTT) lépett. Az Orszagos Erdekegyeztetd
Tan4cs (OET) megsziintetését ugy értelmezik, mint egy olyan jogi aktust, amely akadalyozza az
orszagos szintli kollektiv targyaldsokat a szakszervezetek és a munkaltatdi szervezetek kozott
(MTT, 2011). Korébban a kormanyzat az Orszdgos Erdekegyeztetd Tandccsal (OET) konzultdlt
valamennyi lényeges, a “munka vildgaval” kapcsolatos torvénytervezet kapcsan, miel6tt benyuj-
tottak a parlamentbe, és a szervezetnek feladata volt, hogy tovabbitsa a javaslatat az éves béreme-
1ésekkel kapcsolatban, tovabba dontson az éves minimalbér kérdésében. 2012 6ta a kormany dont
a minimalbérrol.

2013 decemberéig hat szakszervezeti konfoderaciot ismertek el mint munkavallaldi képviseleti
szervezetet az orszagban.' ,A szakszervezetek egyetértenek abban, hogy a magyar szakszervezeti
struktura tilsdgosan széttagolt, és hogy tul sok a konfoderdcio. (...) Annak ellenére, hogy bizonyos
1épéseket tettek az 1990-es években, még nem teljesiiltek az elvarasok a konfoderaciok kozotti
egyesiiléssel kapcsolatban” (Neumann, 2009, 5-6. oldal). 2013 decemberében azonban megtortént
hérom konfoéderacio: az MSZOSZ, a SZEF és az ASZSZ egyesiilése, igy 1étrejott a legnagyobb szak-
szervezeti tomoriilés, a Magyar Szakszervezeti Szovetség. (Index, 2013)

1. A hat szakszervezet Magyarorszagon a kovetkezd: Magyar Szakszervezetek Orszagos Szovetsége, MSZOSZ; Fiiggetlen
Szakszervezetek Demokratikus Ligdja, LIGA; Munkastanacsok Orszdgos Szovetsége, MOSZ; Szakszervezetek
Egyiittmikodési Féruma, SZEF; Ertelmiségi Szakszervezeti Tomériilés, ESZT, és az Autondm Szakszervezetek
Szovetsége, ASZSZ.
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A szakszervezeti tagsag trendje egyértelmien visszaesést mutat. A KSH “Munkaer6 felmérése”
szerint 2004-ben a szakszervezeti tagok aranya 16,9% volt, ami 2,8 szazalékponttal alacsonyabb,
mint 2001-ben. (Neumann, 2009, p. 11). A legfrissebb adatok szerint 2011-re tovabb csokkent a
szakszervezeti tagok aranya az orszagban: 13%-ra. (Krén, Rindt, 2012) ,,Az 1990-es magyar gazda-
sagi és politikai dtmenet el6tt, az APEH 3,9 milli6 alkalmazottat regisztralt — ez az orszag 4,8 millié
alkalmazottjanak a 83%-a volt - akik szakszervezeti dijat fizettek” (Neumann, 2009, 11. 0.). Sajnos,
a legtobb munkavallalonak azonban ma nincs képviselete Magyarorszagon. Ez kiilondsen igaz
azokra a dolgozokra, akik Gjonnan alapitott véllalatok és a kis- és kozépvallalatok alkalmazottai.
Lasd a munkaiigyi kapcsolatok alapadatait az aldbbi tablazatban:

Munkaiigyi kapcsolatok, bér és munkaidé
Magyarorszag EU27 (nem siilyozott)

Szakszervezeti siirtiség (%) (Szakszervezeti tagok aranya az 16,9% n.a.
osszes gazdasagilag aktiv foglalkoztatott aranyaban)

Munkaltatoi szervezet siirtisége (%) (Alkalmazottak aranya, Koriilbeliil n.a.
akiket olyan cégek foglalkoztatnak, amelyek tagjai egy munkal- 40%
tatoi szervezetnek)

Kollektiv szerzédés-lefedettség (%) (munkavallalok aranya, 25,5% n.a.
akiket kollektiv szerz6dés véd)

1000 foglalkoztatottra jutd, sztrajk miatt elveszett munkana- 5,1 nap 37,47 nap (becsiilt)
pok szama (Eves atlag 2004-2007)

Kollektiv szerzédésekben megallapitott béremelés (%) (Eves 6,7% 5,53%

atlag 2004-2007)

Tényleges béremelés (%) (Eves atlag 2004-2007) 8,1% 2,1%
Kollektiv szerz6désekben megallapitott heti munkaid6 40 6ra 38,6 6ra
(2007)

Tényleges heti munkaid6 (2007) 40,2 6ra 40 6ra

1. tablazat: Alapvet6 szamok a munkatigyi kapcsolatok terén Magyarorszagon
Forrds: az Eurépai Munkaiigyi Kapcsolatok Megfigyel6kozpontja (EIRO) és Eurostat, 2009

A munkaiigyi kapcsolatok legtjabb valtozasai a Munka Torvénykonyvének modositasdhoz
kapcsolédnak, 2012 jaliusaban. Az 4j Munka Torvénykonyve dltal bevezetett valtozasok kozé
tartoznak tobbek kozott a kovetkezd valtozasok:

- csokkentett juttatasok valtott miiszakban végzett munka és taléra utan, ami alacsonyabb
jovedelmet eredményez sok alkalmazott szamara;

- azalkalmazottak ki kell, hogy fizessék a véllalati vagyonban okozott kar teljes Gsszegét;

- aprobaidé hossztisaga novelhet6 hat honapig, ha a kollektiv szerz6dés tartalmazza ezt;

- avégkielégitéshez valo jog korlatozasa elbocsatds esetén;

- aregionalis bérkiilonbségek legalisak és torvényesek lettek;
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- nehezebb elbocsétani az alkalmazottakat a nyugdijba vonulas el6tti 6téves periddusban;

- azéves tiléra maximum kétszazotven dra lehet, szemben a jelenlegi kétszazzal;

- azéves tuldra elérheti a haromszaz 6rat, ha a munkaltatd és a munkavéllalok megallapod-
nak a n6évekedésrdl a kollektiv szerzédésben;

- éves munkaidé periddus bevezetése;

- csokkennek a szakszervezetek jogai, kevesebb munkasziineti id6 a szakszervezeti képvi-
selok szamara;

- az lzemi tandcsok, nem pedig a szakszervezetek, lesznek jogosultak a vélemények
kialakitasara;

- csak egy kollektiv szerz6dés alairasara keriil sor az egyes munkaltatoknal, igy kikiiszobolik
a védett munkavallaldi csoportok specialis elényhoz juttatasat a munkahelyen - szakszer-
vezetek hidnyaban az izemi tandcs is kothet kollektiv szerzédést. (Komiljovics, 2011; Laki,
Nacsa, Neumann, 2012).

Egy 4j tanulmany, amely az 4j Munka Torvénykonyve hatdsat vizsgalta a szakszervezetekre és
a munkaiigyi kapcsolatokra Magyarorszagon (Laki, Nacsa, Neumann, 2012), beazonositotta az
egyik f6 problémat: amellett, hogy csokkent a garantalt munkaid4-kedvezmény a szakszervezeti
képvisel6k szamadra, a vallalati szintli szakszervezetek szimara komoly fenyegetést jelent az, hogy
a képvisel6k mar nem konvertalhatjak a fel nem hasznalt munkaid6-kedvezménytiket pénziigyi
juttatasokra. Igy a vallalati szakszervezetek egy fontos bevételi forrést vesztettek el, hogy térsadalmi
eseményeket szervezzenek, és egyre fiiggdbbé valtak a munkaltat6 joindulatatdl, hogy az mennyi-
ben hajlandé pénziigyileg tdmogatni a szakszervezeteket. Egy masik kovetkezménye a csokkent
mennyiségli munkaidé-kedvezménynek az volt, hogy kevesebb , fiiggetlenitett’, jogi védelem alatt
all6 szakszervezeti képviseld lehetett a véllalatoknal. Tovébba, a kifogdstevés lehetdsége megsziint,
és csokkent annak lehetdsége is, hogy a szakszervezeti vezet8k gyakoroljak konzultacids és elle-
nérzési jogaikat.

Osszegezve, a 2012-ben bevezetett uj Munka Torvénykényve eredményeként a munkaiigyi
kapcsolatok dudlis rendszere Magyarorszdgon az lizemi tanacsok hangsulyosabb szerepe felé
mozdul el, a szakszervezetekével szemben. Az (j Munka Torvénykonyve egyértelmiien a munkal-
tatoknak kedvez, szemben a munkavallalok védelmével. Raadasul az Gj Munka Térvénykonyvé-
nek az a széles korben hangoztatott célja, miszerint a foglalkoztatds noveléséhez akar hozzdjarulni
azaltal, hogy nagyobb rugalmassagot teremt a munkaerépiacon, nem realizdlédott a mai napig.
A magyarorszagi 2013-as foglalkoztatdsi rata emelkedése tobbnyire a megnovekedett szamd, a
munkanélkiiliek szdmdra létrehozott dllami kozfoglalkoztatdsi programoknak tulajdonithato,
amelyeket a helyi 6nkormanyzatok ajanlanak fel, és kevésbé tulajdonithat6 valodi Gj munkalehetd-
ségek teremtésének a magyarorszagi munkaerdpiacon.

A MAGYAR ESET: METAL HU KFT.
ROVID TORTENET ES FONTOS TENYEK

A METAL HU Kft. anyavallalata a rendszervaltas utdan dontott ugy, hogy megnyitja 1j tizemét
Magyarorszagon. A METAL HU Kft. izeme szoros termelési kapcsolatban miikodik egy masik
METAL tarsasag gyaraval Nyugat-Eurdpaban, és ez utobbi ellenérzést gyakorol a teljes termelési

folyamatra. Magyarorszagon nincs jelentds K + F tevékenység.
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A magyarorszagi munkatigyi kapcsolatok mindésége és a Munka Toérvénykonyve volt az egyik
fontos tényezd, amikor az Uj tizem helyér6l dontottek. Az orszag f6 vonzereje azonban az volt,
hogy képzett a munkaerd, amely az elmult évben példaul 4tlagosan 8,61 eurdba kertilt egy orara,
Osszehasonlitva a joval magasabb drakkal a cég székhelyének az orszagdban. A METAL HU Kft.
egy nagyméretl cég, amelynek a teriiletén jelentds szamu olyan munkds dolgozik, akik alvallalko-
26 cégeknek az alkalmazottai.

MUNKAUGYI KAPCSOLATOK A METAL HU KFT.-BEN

Roviddel azutdn, hogy meghoztak a dontést, hogy megnyitjak az Gj gyarat Magyarorszagon,
a METAL HU KFT. vezetGsége felvette a kapcsolatot a Vasas Szakszervezeti Szovetséggel azért,
hogy létrehozzak az Uj izemben a szakszervezeti irodat. Intenziv munkaerd felvételi iddszak kovet-
kezett, mind a METAL HU KFT., mind a szakszervezet szamara. A METAL HU vezet6ségének
a kezdeményezésére, a betanitas keretében, minden j alkalmazott egy egydras eléadast hallga-
tott meg a szakszervezeti vezet6tol, amely utan lehetdséget kapott arra, hogy tagga valjon. Az elsé
masfél év alatt a tagokat igy vették fel. Késébb, a szervezeti egység szintii szakszervezeti képviselok
(bizalmik) kezdtek el dolgozni, és azéta is 6k ,,hozzak be” a legtébb Uj tagot. 2013-ban a dolgozok
koriilbelul harminc szazaléka volt szakszervezeti tag, ami mintegy kétszerese az orszagos szakszer-
vezeti atlagnak (Neumann, 2009).

Jelenleg a METAL HU Kft. érvényes kollektiv szerzédéssel rendelkezik, amelyet minden
fél aldirt, és amely integralta az Gj magyar Munka Torvénykonyve altal bevezetett szabalyokat
és lehet6ségeket. A legfontosabb kérdés mind a munkavallalok, mind a munkaltaté szamara a
munkaiddkerettel és referencia-iddvel kapcsolatos megallapodas volt. Ez egy innovativ gyakorlat,
amely a METAL vallalat kézpontjanak orszagabol szarmazik, és az Gj Munka Térvénykonyvében
is megjelent Magyarorszagon az itt jelenlévé multinacionalis cégek kérésére. A rendelkezés egy
referencia iddszakot allapit meg, és a munkaordkat a referencia-iddszakra vetitve hatarozzdk meg.
Ez az id6szak azonban egy ugynevezett gurulé munkaidékeret. Ebben a rendszerben a dolgozdk-
nak kifizetik a rendszeres havi atlagfizetésiiket (fiiggetlentil a ledolgozott munkadraktol), de az
extra ledolgozott munkaidé (tulorak) kifizetésére csak a referencia-idészak végén keril sor. Az
Uj magyar Munka Torvénykonyve kotelezd hathdnapos referencia-idészakot allapitott meg. A
METAL HU KFT.-nél a rendszer integralddott a kollektiv szerz6dés kereteibe. A szakszervezeti
vezetd szerint, ez a rendszer egy ,win-win” helyzetet hoz létre, amelyben a munkaltaté a bizony-
talan idékben a termelés rugalmassagat élvezi, mig az alkalmazottak a munkahelyi poziciéjuk
stabilitdsat nyerik alacsonyabb szintii piaci kereslet idején is. Azok a szakszervezeti vezetdk, akik
megértették nemcsak a hatranyokat, hanem a rendszer elényét is, a menedzsment oldalara dlltak,
és aktivan érveltek a munkavallaloknal a rendszer el6nyeirdl, ugyanakkor, nyomast gyakoroltak a
menedzsmentre a révidebb referencia-iddszak érdekében.

Megillapithatjuk, hogy a munkatigyi kapcsolatok példaértékiiek a METAL HU Kft.-nél, és jo
gyakorlatot képviselnek Magyarorszagon. Elészor is, a METAL HU Kft. menedzsmentje proaktiv
szerepet vallalt a vallalati szint(i szakszervezet 1étrehozasaban a Vasas Szakszervezeti Szovetséggel
orszagos testiiletével vald egyiittmiikodés révén. Masodszor, a véllalatvezetés tamogatta a szak-
szervezeti tagsag erdsitését a vallalaton belill azzal, hogy kommunikacids lehet6séget nyujtott a
szakszervezeti vezet6knek mar a betanité képzéskor, igy elérve egy olyan szakszervezeti szervezett-
séget, amely kétszer akkora, mint az orszagos atlag. Harmadszor, a vezetés nyitott a szakszervezeti
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kezdeményezésekre, és a szakszervezet nagyon szolgalatkész stilusban miikodik. Kevés bizonyité-
kot talaltunk ennek az ellenkezéjére.

ALVALLALKOZOK A METAL HU KFT.-NEL

A METAL HU Kft. tizleti kapcsolatban van szamos belsé (on-site), a megbizo vallalat telephe-
lyén belil mikodé és kiilsé (off-site), a megbizé cég telephelyén kiviil miikodé alvallalkozéval. A
termelés kiilonboz6 teriiletein a cég eltérd logikat kovet az alvallalkozasok tekintetében. Harom
fontos logikus okot sikeriilt beazonositanunk a cég esetében az alvallalkozok alkalmazésanl,
amelyek hatassal vannak a munkatiigyi kapcsolatok mindéségére is. (1) A szolgaltatasi teriileteken,
legféképpen a takaritds és karbantartds teriiletén, az alvallalkozék alkalmazésanak els6dleges logi-
kaja a csokkentett munkaer6-koltségeken alapult (2) A logisztika teriiletén Osszességében a foglal-
koztatas rugalmassaga volt az els6dleges logika az alvallalkozok megbizasaban. Ezeken a teriilete-
ken az alvallalkozas lehetévé teszi a METAL HU Kift. vezetsége részére, hogy figyelembe vegye a
piaci igények rugalmassagat, és alacsony kereslet idején az alvéllalkozé alkalmazdsa helyett sajat
alkalmazottal dolgozzon. (3) Végiil, a termelés teriiletén, az alvallalkoz6 alkalmazasanak logikéja
a jo min6ségli alkatrészek vasarlasan alapult. A METAL HU Kft. sokkal jévedelmezébbnek tartja
a jo mindségli, magasan specializalt eszkozok vasarlasat, mint a K + F koltségeinek kifizetését. Ez
a valasztas is egy standard megoldas az ipardgban. Specidlis esete az alvallalkozoi szerzédések-
nek a munkaerd-kolcsonzés. A METAL HU Kift.-nél a termelés teriiletén alkalmaznak kolcsonzott
munkavallalokat, de a rendszert kombindltdk az Gigynevezett “in-sourcing” lehet6ségével, amely-
nek soran a legjobban teljesité munkavallalokat egy megadott id6 utan sajat allomanyba vették. A
munkaerd-kolcsonzési gyakorlat lehet6vé tette a véllalat részére, hogy novelje a rugalmassagot. Ez
a harom teriilet abban is kiilonbozik, hogy milyen mértékben hasznaljék az alacsonyabban vagy
magasabban képzett munkaerdt.

Az alvallalkozok kivalasztasa igen magas mindéségi kovetelmények alapjan torténik. Egyrészt,
az alvéllalkozoknak meg kell felelniiik a vonatkozé ISO szabvanyoknak, mdsrészt, a METAL
HU Kift. magatartasi kddexének, amelynek alapjat az ENSZ Globalis Megéllapodasa (UN Global
Compact) képezi, végiil a magyar jogszabalyok betartasa sziikséges minden tertileten. A beszalli-
toknak rendszeres ellenérzési folyamaton kell &tmenniiik ahhoz, hogy a szerzédésiiket megujitsak.
A mi szempontunkbol fontos, hogy a munkatigyi el6irdsok és a munkaiigyi kapcsolatok nem képe-
zik az ellendrzési (audit)rendszer részét jelenleg.

Bar a METAL cég nagyon magas szinvonald standardok mentén vélasztja ki az alvallalko-
zokat, ugyanakkor a munkaiigyi kapcsolatok és a munkakériilmények mindsége tekintetében a
fent emlitett harom teriileten (szolgaltatds, logisztika, termelés) nagyon kiilonb6z6 mindséggel
talalkoztunk.

A munkavallaldk identitdsa

A munkavillalok identitdsa az alvéllalkozoi kontextusban kissé bonyolultabb, mint a hagyoma-
nyos esetben. Barmilyen munkafelalldsban, a munkavallalé szamos mdédon azonositja magat, lehet
példaul egy “IT személy,” “segits,” “vezetd,” “egy lengyel,” “szakszervezeti tag,” stb. Az alvéllalkozas
keretei kozott, barmilyen bels6 (on-site) alvallalkozé munkavéllal6ja szembenézhet olyan helyzettel,

amelyben munkavallaléi identitasa kevésbé integralt, és ez kellemetlen lehet a szimara. Dolgozik egy
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cégnél, de egy masik cég végtermékének az el6allitasdhoz jarul hozza. A szakszervezeti vezet6 szem-
pontjabdl az szamit, hogy a dolgozé identitasdnak kiilonbo6z6 rétegei ellentmondanak-e egymasnak,
ami miatt elégedetlen, boldogtalan munkavallalonak érezheti magat. A METAL HU Kft esetében
nem taldltunk semmilyen egymasnak ellentmond¢ identitast sem a sajat munkavallaloknal, sem a
belsé alvéllalkozok magasan képzett munkavallaloi kozott. Munkavillaloi identitas-hasadast csak a
munkaeré-kolesonzok dltal foglalkoztatott munkavallalok és a szolgaltatdst (takaritds, karbantar-
tas) nyujto alvallalkozok munkavéllaldi esetében tudtunk beazonositani. Pontosabban, azt kértiik a
munkavallaloktol, hogy mondjak el, hogyan azonositjak magukat a két cég (METAL HU Kft. és a
sajat cég) viszonylatdban. Erre a kérdésre kaptunk olyan valaszokat, amelyekben a munkavallalok
igazoltak a tobbszoros elkotelezettségiiket. Egy szolgaltatdi vallalat egyik munkasa példaul elmond-
ta nekiink: “X vallalat biiszke munkasa vagyok, de tudom, hogy a fizetésemet a METAL HU-t6l
kapom.” Vagy egy kolcsonzott munkavallalé azt mondta, hogy ha megkérdezik a varosban, nem
mondja el az igazsagot, hogy a munkaerd-kolcsonzé irodanak dolgozik, ehelyett azt mondja, hogy
a METAL HU-nal dolgozik. A munkaerd-kolcsonzott munkavallalok specialis esetet képviselnek,
mert - ellentétben az alvallalkozé munkavallal6ival, akik a sajat véllalatuk ruhait viselik - a kéleson-
z6tt munkavallalok altalaban a METAL HU ruhdit viselik. Mivel az 6ltdzet meghatarozza, hogy ki
vagy, és valosziniileg azt is, hogy kikkel tarsulsz, nem meglepd, hogy az Gsszes belsé alvallalkozd
koziil, a legnagyobb ardnyban a kélcsénzott munkavallalok kozott talaltunk METAL HU szakszer-
vezeti tagsagot, és a masodik legmagasabb arany a szolgaltaté vallalatok dolgozéi kozott volt.

Kiilonbozé nemzetiségek

A METAL HU Kft.-ben kétféle nemzetiség képviseli az alkalmazottak tilnyomo tobbségét. A
vezetdi szinten a METAL Cég szarmazasi orszaganak nemzetiségét és magyarokat talalunk a mene-
dzserek korében. A dolgozok szintjén f6leg magyar munkavallalokat talalunk. Ez a két nemzetiség
dominal a beslé alvallalkozok munkaeré osszetételében is. Nem taldltunk vendégmunkasokat mas
orszagokbol jelentds szamban. Ez valészintileg egy nagyon kiilonleges helyzet, ami Magyarorszag-
ra jellemz6, mert itt viszonylag homogén a populacio.

A SZAKSZERVEZETEK EROSSEGEI ES GYENGESEGEI EBBEN A KONTEXTUSBAN
Szakszervezeti beagyazottsag és halozati kapcsolatok

A szakszervezeti vezet6k a METAL HU-nal a cégen belil és kivill is komplex kapcsolatrend-
szerrel rendelkeznek. Beliilrdl, a szakszervezeti vezetdk jogilag kapcsolatban édllnak a tagokkal, a
munkavallalokkal és a menedzsmenttel. A legfontosabb partneriik a HR vezetd. A legiddigénye-
sebb feladatuk az, hogy zokkendmentessé tegyék a METAL HU munkavallal6i és a HR kozotti
egyuttmiikodést. A véllalaton beliil kapcsolatban allnak a bels6 alvallalkozok és a kolcsonzd cégek
alkalmazottaival is. A szakszervezeti vezetd feladatdnak tekinti ezen munkavallalok segitését,
fiiggetleniil azok jogi értelemben vett hovatartozasatol.

A szakszervezeti vezet6ség jo kapcsolatban all a METAL anyavallalatanal mtik6dé szakszer-
vezeti vezetGséggel is. A METAL HU-ndl miikodé szakszervezeti vezetd ezen kivill kapcsolatban
all szamos magyar szakszervezeti egységgel, amelyek a METAL HU azon kiils¢ alvallalkozéinal
miikodnek, amelyek nem a METAL HU telephelyének helyszinén helyezkednek el. Ezen kiviil,
aktiv tagja a Vasas Szakszervezeti Szovetségnek és apolja a jo, bar kissé kritikus kapcsolatat annak
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orszagos szintli vezetésével. A Vasas Szakszervezeti Szovetség orszagos vezetése mellett, a METAL
HU szakszervezeti vezet6k aktiv kapcsolatban allnak annak regionalis képviselGivel is. Végiil a
szakszervezeti vezet6 jo munkakapcsolatban all més vallalatok szakszervezeti vezetéivel az ipara-
gon beliil, és informaciokat oszt meg veliik.

A szakszervezet hatdskire

A METAL HU szakszervezete proaktiv modon kozelitik meg a munkavallalok és a menedzs-
ment kozotti érdekegyeztetést. Szélesen értelmezik azon érintetteknek a korét, akiket képviselnek.
Természetesen az elsé szamu prioritds szamukra az, hogy azon szakszervezeti tagok érdekeit képvi-
seljék, akik hivatalosan kapcsolatban vannak a METAL HU szakszervezettel, de tisztaban vannak
azzal is, hogy sok esetben az el6fordulé problémak dltalanosabb jellegiiek, és tilmutatnak mind a
hivatalos tagsag, mind a vallalat hatdrain. Példaul, létezik egy olyan gyakorlat, amellyel arra 6szton-
zik a munkavallalokat, hogy jelentsék a munkahelyi konfliktusokat, vagy a csoportvezet6k igazsag-
talan banasmodjat. Néhany esetben a jelentett problémak a kolcsonzott alkalmazottakat érintik, és
ilyenkor informalisan tovébbithatjak az informdaciét a METAL HU menedzsment szamara.

A szakszervezet mintegy negyven tagot toborzott néhany alvallalkozo cégtdl, foleg kolcsonzott
munkavéllalokat. A mas jogi entitastdl szarmazo szakszervezeti tagsag azonban csak apro téredéke
a teljes szakszervezeti tagsagnak. S6t, a METAL HU szakszervezeti vezet6i tobbszor is probaltak
0sztonodzni az alvallalkozdk dolgozdit arra, hogy alakitsanak sajat szakszervezetet, és felajanlottak a
segitségiiket ennek elérése érdekében. A magyar Munka Toérvénykonyve szerint, csupan tiz ember-
bél is lehet egy szakszervezeti egységet alkotni. Ennek ellenére, a mai napig, a METAL HU bels6
alvallalkozdi koziil egyiknek sincs szakszervezete. A METAL HU HR vezetdje a kérdés bonyolult-
sagat a kovetkez6 modon magyarazta:

“A METAL HU szakszervezettel csak a METAL HU-r6l tudok targyalni. Kévetkezésképpen, a megéllapo-
dasunk a szakszervezettel nem relevans az alvallalkozd vezetése szamdra. Jogi szempontbol nyolc-tiz 6
létrehozhat egy szakszervezeti egységet vagy csoportot, és tarsulhat a Vasas Szakszervezeti Szévetséghez.
Etto] kezdve, a szakszervezetek koordindlhatjak a tevékenységiiket. Igaz, hogy Magyarorszagon a szak-
szervezetek ritkdn miikddnek hatékonyan, mint ahogy nalunk. (...) Sok helyen nincs szakszervezet, csak
lizemi tandcsok, és az tizemi tandcsok nem iitkdzhetnek a munkaltatoval.”

A szakszervezetek hierarchidja, funkciok és kiildottek

A METAL HU munkaiigyi kapcsolatai jol példazzak a magyar kettés rendszert, amelyben jelen
van mind a vallalati szintl szakszervezet, mind az iizemi tanacs intézménye. Valéjaban a METAL
HU-nal a munkaiigyi kapcsolatok két fiiggetlenitett vezetdje koziil az egyik az Uzemi Tanacs EIng-
ke, a masik a METAL HU Szakszervezet Elndke. K6z6s irodajuk a termelési teriileten helyezkedik
el, és szorosan egytittmiikddnek a napi miikodésiik soran.

A fiiggetlenitett szakszervezeti és Uzemi Tan4cs vezeték mellett, a METAL HU-nak egész halo-
zata van szakszervezeti bizalmikbol, akik a véllalat kiilonb6z6 funkcionalis teriiletein dolgoznak.
Egyes kozépvezetdk szakszervezeti tagok is, de jellemz6, hogy nem villal vezetd szerepet a szak-
szervezetben az, akit el6léptetnek magasabb szintre a szervezeti hierarchidban.
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A HAROMOLDALU KAPCSOLAT
Alvallalkoz6 cégek: iizleti kapcsolat a megbizé céggel

A megbizé cég és az alvallalkozok kozotti kapesolatot kétoldalu szerzédések szigortian szaba-
lyozzak. A kiszervezés (outsourcing), és ezaltal az alvallalkozdok alkalmazasdnak oka Osszefiig-
gésben van a koltségmegtakaritdssal, a rugalmassag novelésével, és a specializalodds fokaval és
a know-how menedzsment révén elérheté hatékonysaggal. Az alvallalkozok szerzddtetése azt
is jelenti, hogy a mtikodési koltségeket kontroll alatt tartjak. Masrészt, a kiszervezés kockazatai
kozé tartozhatnak a megbizo és az alvallalkozo cég kozotti kommunikdcids kihivasok, kiilonosen
a belsd alvallalkozok esetén, tovdbbd, a nem id6ben kozvetitett informécio, és néhdny esetben a
kiszervezés az innovacio hidnyat is eredményezheti hosszabb tdvon a megbizé cég esetében.

Altalaban a minéség, a rugalmassag és a hatékonység a f6 mozgatd elv ebben az iizemmodban.
Az alvallalkozé szamara a napi miikddés harmonizaldsa a hosszabb tavu tizleti stratégiaval jelent-
heti a nagyobb kihivést. A fiigg6ség a megbizd és az alvallalkozé cég kozott kolesonos, de a kény-
szertiség, hogy alkalmazkodjon a megbizo cég igényeihez, az alvéllalkozok szamdra tizleti valosag.

J6 példa erre a gordiild6 munkaidékeret bevezetése a METAL HU-nal, amely megkonnyitette
a tildra kezelését. A helyszinen mi(ikodé alvallalkozok szembekertiiltek azzal a dilemmaval, hogy
hogyan reagaljanak, azaz kovessék a megbizé céget, vagy sem. Az alvallalkozéi kapcsolat alapjan
nem volt kotelezd, hogy kovessék, de - fenntartva a hagyomanyos taléra potlékokat - ez kevés-
bé hatékony miitkodést eredményezett, figyelembe véve a sziikséges menetrendet. A METAL HU
tamogatast ajanlott fel informalisan az alvallalkozoknak, hogy hasonlé, gordiilé munkaidékeret
rendszert foganatositsanak. A HR menedzser a kovetkezd észrevételeket tette:

“Ez a gordilé munkaiddkeret egy jo eszkoz arra, hogy biztositsak a sziikséges rugalmassagot az ipardgban
(...) Nincs kifejezett el6iras, de a dolgozéiknak [azaz az alvallalkozoknak] itt kell lenniiik, amikor a terme-
1és folyik. Hogyan fogjék ezt adminisztrélni, mint extra fizetés a tobbletmunkéért, éves munkaidé-perid-
dus részeként, vagy gordiild munkaidékeretként, ez az 6 dontésiik. Ok egy kiilon entitést képeznek, ezért
nekik kell eldonteniiik, hogyan akarjidk megszervezni magukat.”

Kétségtelen, hogy a megbizd cég és az alvallalkozoé cégek kozotti kapcsolat specidlis vezetdi
kompetencidkat igényel, killondsen azon alvéllalkozok esetében, amelyek a helyszinen dolgoznak.
Az alkalmazkodoképesség és a gyorsasdg fontos vezetdi kompetencidk, amelyek elvezetnek a siker-
hez, de az egyik bels6 alvallalkozo részletesebben ismertette veliink a sziikséges kompetenciakat,
hozzdadva a tiirelmet, az objektivitdst, a kitartdst, a konfliktuskezelést, az egytittmikodést és a
stratégiai viziot a listahoz:

“Tiirelem. Nagyon objektivnek kell maradnod. Szdmos vezetd gy legitimalja magat, hogy a kisebb prob-
lémékat felfujja. Gyakran a dolgokat egyszertibb modon lehet kezelni. Ehhez a menedzsereknek meg kell
érteniiik a konfliktusok természetét, hogy észrevegyék, hogy ami ma gy tiinik akkora, mint egy felho,
holnapra elttinik. Kitartonak kell lenned. Egy nagy szervezet all a mi kis szervezetiink elott. Ez egy része
a dolognak. Mindig szem el6tt kell tartanom a stratégiai célokat. Széval, amit ma teszek, az az, hogy talan
egyetértek, hogy alkalmazkodni fogunk a megbizé cég igényeihez, de lehet, hogy ez pozitiv hatdssal lesz
késobb. Inkabb az egyiittmiikodés mindségére utalok. Azt is megtanultam a tapasztalat 4ltal, hogy nem
minden kérdést kell gy kezelni, amint azt el6szér gondoljuk. Sokan a METAL HU cégnél mar magukéva
tették ezt a hozzaallast” (A METAL HU alvallalkozoja)
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A megbizd cég és az alvillalkozd cég kommunikacidja altal egyittmiikodés épithetd ki. A
mi esetiinkben rendszeres talalkozdkra keriilt sor a METAL HU és a belsé alvallalkozok veze-
tése kozott. A talalkozok célja az informacidcsere és az egytittmiikddés lehetséges teriileteinek a
meghatdrozasa volt:

“Van egy kozos talalkozonk havonta vagy kéthavonta, ahol a fontos kérdéseket megvitatjuk. Csak a legfon-
tosabb alvallalkozokkal talalkozunk. Nincs is informaciom minden alvallalkozoérdl. Azokkal az alvallalko-
zokkal taldlkozunk, akik elég nagy munkaerdvel birnak, és human eréforrassal kapcsolatos tigyeik vannak,
amelyeket meg kell oldani, mint a buszkézlekedés, étkezés, és miiszakbeosztasok. Egyeztetniink kell veliik,
és informdciokat kell szolgaltatnunk a szdmukra az aktualis folyamatokrdl a céglinknél. Az alvallalkozdk-
nak tomegkozlekedési lehetdségeket kell biztositaniuk a dolgozoéiknak, igy tudniuk kell, hogyan alakulnak
majd a miiszakok. Megtervezziik a miiszakokat az évre eldre, és a tobbi, specialis id6beosztast is. Abban az
esetben, ha jogi valtozasok vannak, vagy 4j szabalyok, megbeszéljiik a kovetkezményeket mindkét olda-
lon” (METAL HU HR vezetdje)

A megbizé vdllalat és a kiszervezett dolgozok: jogi kritériumok és kollektiv szerzédések

A kollektiv szerz6dés a METAL HU Kft.-nél kizardlag a megbizé cég dolgozoit védi. Sem a
belsé alvallalkozé alkalmazottait, sem a kélcsonzott munkavallalokat nem védi a kollektiv szer-
z8dés. A kolcsonzott alkalmazottak esetén, a megbizo cég a torvényi kovetelménynek megfelels-
en ellendrzi az egyenld bérezést hathonapnyi munkavégzés utan. A munkaeré-kolcsonzotteknél
alkalmazott in-sourcing egy szandékos stratégia, hogy a legjobb alkalmazottaknak motivaciét adja-
nak a nagy teljesitményre.

Alvadllalkozéi halozatok és a szakszervezetek

A helyszinen miik6dé nagyobb alvallalkozék a megbizé cég koordinalasa révén taldlkoznak,
mint korabban emlitettiik. Tovabbd kétoldalu talalkozokon is részt vehetnek a megbizd céggel.
Nem allt rendelkezésre informdcié arrdl, hogy az alvallalkozok vajon egymas kozt kifejlesztené-
nek haldzatot. Halozatok létezhetnek informalisan, de valdszintileg csupan a helyszinen miikodd
alvallalkozok kozott.

A szakszervezeti vezetSknek volt informacidjuk a kiils6 helyszineken miikodé alvallalkozok
korében 1étezd szakszervezeti halozatokrdl. Tudtak, melyik kiilsé (off-site) alvallalkozénak volt
szakszervezeti képviselete. Amennyiben ezek a szakszervezetek kapcsolatban élltak a Vasas Szak-
szervezeti Szovetséggel, akkor aktivabb kapcsolatot lehetett kialakitani.

KOVETKEZTETESEK

A METAL HU Kft.-r6l késziilt esettanulmany feltarta az érdekelt felek kozotti tizleti kapcsola-
tok komplex jellegét a megbizd cég és a belsd, illetve kiilsé helyszinen mtikodé alvallalkozok kozot-
ti hélozatok kontextusaban. A kutatds arra dsszpontositott, hogy hogyan kezelik a szakszervezetek
és a megbiz6 cég a munkaiigyi kapcsolatok rendszerét ebben az Gsszefiiggésben.

Mikozben a viszonyok egyértelmiien a megbizé cég dominancidjat mutatjak, egy komplex
kolcsonos fiiggdségi rendszert is azonositottunk a szereplk kozott, beleértve a szakszervezet és
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a megbizd cég, a megbizd cég és az alvallalkozok, valamint a munkavallalok és a menedzsment
kozott fenndlld fuggéségeket is.

“A hatdrok kezelése,” fiiggetleniil attdl, hogy azok a szakszervezeti és a nem szakszervezeti
tagok kozott, az alvallalkozok és a megbizé vallalat kozott, vagy az kolcsonzott munkavallalok és
a szakszervezetek kozott van, fontos kihivassa valt az érintettek szdmara, beleértve a szakszerve-
zeteket. A kommunikacié és az informalis halozat kiépitése olyan kompetencidva valt, amelyet a
szakszervezet tovabbra is kell, hogy fejlesszen. Ez része a hagyomanyos szakszervezeti kompeten-
ciaknak, de most mar sokkal jobban tudatéban kell, hogy legyenek a jogi valasztasi lehetdségeknek,
és proaktiv mddon tal kell Iépnitik ezeken a hatdrokon. A partnerségi viszonyok menedzselése 1j
stratégiai szerepet kapott az 6sszes érintett esetén: a szakszervezetek; a megbizo cég, és az alvéllal-
kozdk esetében is.

Annak ellenére, hogy magyar kontextusban a munkaiigyi kapcsolatok a METAL HU-nal
egyértelmien jo gyakorlatot képviselnek — a menedzsment és a szakszervezet egytttmiikodése,
a szakszervezeti tagok aranya, az anyavillalati és helyi szakszervezeti koordindcid, valamint a
kollektiv szerz6dés léte miatt, a szakszervezeti vezetSk szamos dilemmaval néztek szembe, azzal
kapcsolatban, hogy miként miikddjenek az alvallalkozéi halozatok kontextusaban. A f6 dilem-
ma a METAL HU szakszervezeti vezeték szamara a miikodésiik legmegfelelébb formdjanak
kialakitasa volt. Vajon csak a kozponti megbizé cég munkavallaléira 6sszpontositsanak-e vagy
sem? Felajanljak-e a belsé alvallalkozék munkavallaldinak a szakszervezeti tagsagot vagy sem?
Informalisan prébaljak-e képviselni az alvallalkozok munkavallaléinak érdekképviseletét a sajat
menedzsmentjiikkel szemben vagy sem? Tamogassak-e a belsé alvallalkozdknal, hogy a munka-
vallalék szakszervezetet alapitsanak vagy sem? Szorgalmazzék-e, hogy a munkakortilmények és
munkaiigyi kapcsolatok atvilagitdsa az alvallalkozok kivalasztasanak auditrendszerébe bekertil-
jon vagy sem?

A kutatds idépontjaban még nem volt kiforrott szakszervezeti stratégia a bels alvéllalkozasok
munkavillaléinak hatékonyabb védelmére. Nehezitette a helyzetet, hogy a belsé alvéllalkozéknal
nem allt rendelkezésre szakszervezeti partner sem a sajat, sem masik agazatbdl.

Jelenleg az alvallalkozoék oldalardl tobbnyire a kélcsonzott munkasok csatlakoztak a megbi-
z6 vallalat szakszervezetéhez, remélve, hogy jobb védelmet talalnak a munkakérilményeik
tekintetében. Az alvallalkozék munkavéllaloinak elfogaddsa hivatalos tagként felvethet jogi
bizonytalansagokat azzal kapcsolatban, hogy hogyan lehetne 6ket képviselni a munkaadok felé.
A cég szakszervezeti vezetSinek nézete szerint, egy ,fliggetlen szakszervezet” kialakitasa, melyet
a sziikebb ipardgon beliilrél koordinalnanak, egy lehetdség a jovében arra nézve, hogy a jelen
kontextusban orvosoljak a kihivasokat a munkatigyi kapcsolatok terén. Egy fiiggetlen szakszer-
vezetet nem kotne a hagyomanyos ipardgi szervezddés, ugyanakkor automatikusan nem oldana
meg a tobb munkaltatéval kotendé kollektiv megallapodas kérdését. Masrészt, a szakszerveze-
ti mozgalom erdteljesebb teriileti és regionalis megszervezédése dgazaton belill vagy agazatok
kozott is modja lehet annak, hogy athidaljak az alvallalkozéi tzleti valésag és a munkavalla-
161 érdekek jov6beni megvédésének sziikségessége kozotti jelenleg létezé szakadékot. A kuta-
tas sordn feltdrt belgiumi és spanyolorszagi esetek ezekre az elméleti lehet6ségekre mutatnak
innovativ gyakorlati példakat. Ugyanakkor Magyarorszagon éppen a szakszervezeti szervezett-
ség alacsony foka az, amely neheziti az Ujszerl szakszervezeti halézatok és egyiittmiikodések
kialakitasat.
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