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BEVEZETŐ 

 
 
„A munkaadók és munkavállalók között a munkakörülményekre vonat-

kozó viták egyidősek a foglalkoztatással. Az iparosodás előrehaladtával 

azonban nyilvánvalóvá vált, hogy a munkaügyi és különösen az érdekvi-

ták egyaránt ártanak a nemzetgazdaságok stabilitásának és maguknak a 

feleknek is. E tény felismerése vezette nemcsak a közvetlenül érintett fe-

leket, de a kormányokat is ahhoz, hogy a munkavállalók és vezetők kap-

csolatát szabályozó lehetőségek közé beiktassák a viták rendezésének 

gépezetét is.”1 „Gyakran hangzik el, hogy a munkaügyi vitákban résztve-

vő feleknek a vitás ügyet harmadik félhez kellene benyújtani (munkajogi 

lépések megkezdése nélküli) rendezés céljából. Sok országban törvény 

biztosítja a munkaügyi viták végleges döntőbírósági rendezését.”2 

A Magyar Honvédség a rendszerváltástól napjainkig (témám szempont-

jából 1989-2003 között) folyamatos átalakuláson, reformokon ment és 

megy keresztül. Az átalakulások személyi, szervezeti és technikai válto-

zásokkal is együtt jártak. A változások pedig nézeteltéréseken, vitákon, 

konfliktusokon keresztül mentek végbe. A személyi vonatkozásokról a 

különböző foglalkoztatási jogviszonyok, a szolgálati-, a közszolgálati-, 

közalkalmazotti jogviszony illetve a munkaviszony és ennek kapcsán a 

„munkavállalók” és érdekképviseleteik körében, valamint a Honvédelmi 

Minisztérium és a Magyar Honvédség, mint intézmény (mint „munka-

adó”, „foglalkoztató”, „munkáltató”) között felvetődött problémák, konf-

liktusok tudományos igényű feltárása, összegzése, és elemzése átfogó 

módon még nem történt meg. Az sem került tisztázásra, hogy az elmúlt 

tizenöt évben a Magyar Honvédséggel szemben indított perek, különösen 

a munkaügyi perek milyen hatást gyakoroltak a honvédség presztízsére, 

külső megítélésére, az eltávozott, illetve a maradó vagy a jövő rekrutáló-

dó állományára, milyen morális, arculati (imázs) veszteségeket vagy ép-

pen pénzügyi többletkiadásokat okozott a honvédelmi költségvetés szá-

mára, stb. 

                                                 
1 Alan Gladstone: Érdekviták önkéntes döntőbírósági rendezése, Gyakorlati kézikönyv, 

Nemzetközi Munkaügyi Szervezet (ILO), Budapest, 1998. 1. p. 
2 U. o. III. p. 
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A Munka Törvénykönyve3 (továbbiakban: Mt.) által megfogalmazott 

kollektív munkaügyi viták és a munkaügyi jogviták vagy a „szolgálati” 

törvényben4 (továbbiakban: Hjt.) említett ún. „szolgálati viszonyból 

származó jogviták” alternatív megoldási módjainak – a békéltetés, közve-

títés és a döntőbíráskodás, a permegelőző, elkerülő, a peren kívüli meg-

egyezés – igénybevétele a honvédség munkaügyi, szolgálati konfliktusa-

inak feloldásában, megoldásában szinte ismeretlen. A munkaügyi viták, a 

szolgálati panaszok, a peres eljárások problémáiról szakmai, tudományos 

viták sem folytak a Magyar Honvédségben. A hivatásos és a polgári ál-

lomány érdekképviseletei, szakszervezetei és a honvédség vezetése kö-

zött a mai napig is keletkeznek konfliktusok. Annak ellenére, hogy az 

Mt. már több helyen is tartalmazta a munkaügyi viták és kezelésük peren 

kívüli lehetőségét és rendjét ezek a részek sem a „szolgálati” törvények-

be, sem a szokásrendbe nem épültek, nem illeszkedtek be. 

„Hajdanában, amikor még 

Így beszélt a magyar ember: 

Ha per, úgymond hadd legyen per! 

(Ami nem volt épen oly rég) - ”5 

adta hírül Arany János, „A fülemile” című elbeszélő költeményében még 

1854-ben. Értehetetlen módon a mai napig szinte görcsös ragaszkodás 

fedezhető fel a peres eljárások indítása, a bírósági út generálása mentén. 

A munkaügyi kapcsolatok kultúrájának, a munkabéke fenntartásának 

„nyugati színvonalú”, az Európai Uniós elvárásoknak is megfelelő átala-

kításához6 elengedhetetlenül szükséges a bírósági eljárások preferálásá-

nak, a konfliktusok pereken keresztül történő megoldásának, a mai ma-

gyar szemléletre, illetve joggyakorlatra jellemző szokás- és hagyomány-

őrző, bürokratikus értékrend befolyásolása valamint átformálása. Az erre 

tett állami kísérletek, és intézkedések közül ki kell emelni a már említett 

Mt-t, az 1996-ban kormányhatározat kezdeményezésére, az Érdekegyez-

tető Tanács által, konszenzussal létrehozott Munkaügyi Közvetítői és 

                                                 
3 1992. évi, XXII. törvény, a Munka Törvénykönyvéről, Magyar Közlöny, 1992/45. (V. 

4.) 
4 2001. évi XCV. törvény, a Magyar Honvédség hivatásos és szerződéses állományú ka-

tonáinak jogállásáról, Magyar Közlöny, 2001/146. (XII. 17.) 
5 Arany János összes költeményei, Szépirodalmi Könyvkiadó, Budapest, 1978., I. kötet, 

p. 251. 
6 Szerkesztette: Kiss György: Az Európai Unió munkajoga és a magyar munkajog a 

jogközelítés folyamatában, Osiris, Budapest, 2001. 
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Döntőbírói Szolgálatot7, a fogyasztóvédelemben8 alkalmazásra kerülő 

békéltetés intézményét, az egészségügyi9 konfliktusokban törvénnyel 

szabályozott közvetítést, majd a 2002-ben megalkotott, a közvetítői tevé-

kenységről szóló törvényt10, és az ennek előírására létrejött – az Igazság-

ügyi Minisztérium által nyilvántartott – közvetítői névjegyzéket. 

Tekintettel a jogszabályi környezet változásaira és a témám szempontjá-

ból fontos közvetítői tevékenységről szóló törvény megjelenésére vala-

mint az átfogó közszolgálati törvény megalkotására tett kísérletre érde-

mes felmérni, hogy a Magyar Honvédség munkaügyi konfliktusai kezelé-

sének jelenlegi, főként a peres eljárásra alapozódó megoldásain kell-e, 

lehetséges-e illetve milyen módon lehet változtatni. Ezért szükségesnek 

látom érdemben bemutatni, hogy mi ajánlható a szolgálati jogviszony 

kapcsán felvetődő illetve a honvédség különböző foglalkoztatási jogvi-

szonyaiból, vagy a különböző érdekekből, elvárásokból származó mun-

kaügyi konfliktusok kezelésére, az akár évekig elhúzódó, drága, peres el-

járások megelőzésére illetve a perek elkerülésére. 

Kutatási célkitűzéseim a következők voltak. 

- Elemezni a munkaügyi konfliktusok, a munkaügyi kapcsolatok, az ér-

dekegyeztetés fogalmi rendszerét. Elhatárolni és bemutatni a vita és a 

konfliktus, a munkahelyi-, a munkaügyi vita/konfliktus hasonlóságait il-

letve különbözőségeit. 

- Összefoglalni az érdekegyeztetés átalakulását, a Magyar Honvédség ál-

tal igénybe vehető, illetve működtetett érdekegyeztető intézményeket, a 

jogszabályi változásokat az 1989-2003 közötti időszakban. 

- Feltárni és bemutatni a munkaügyi konfliktusok kezelésének alternatív 

lehetőségeit, a Magyar Honvédségben is alkalmazható új megoldási mód-

jait, a lehetséges fejlesztési területeket. 

- Az egyes fejezetek következtetéseire épülő, a Magyar Honvédség és a 

jogalkotás számára is használható javaslatok megfogalmazása. 

- A kutatásnak nem volt célja a NATO és az Európai Unió tagállamaiban 

alkalmazott konfliktuskezelési intézmények és módszerek összehasonlí-

                                                 
7 Tájékoztató az Érdekegyeztető Tanács üléséről, Magyar Közlöny, 1996/54. (VII. 4.) 
8 1997. évi XLV. törvény a fogyasztóvédelemről, Magyar Közlöny, 1997/119. (XII. 23.) 
9 2000. évi CXVI. törvény az egészségügyi közvetítői eljárásról, Magyar Közlöny, 

2000/113. (XI. 22.) 
10 2002. évi LV. törvény a közvetítői tevékenységről, Magyar Közlöny, 2002/156. (XII. 

17.) 
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tása, mivel a tagállamoknak nincs egységesen kialakított konfliktuskeze-

lési rendszere.11 A NATO tagállamok hadseregeinek egy részében nincs 

illetve tiltott a szakszervezeti tevékenység. Az Unió illetve az ILO 

(International Labour Organization) csupán irányelveket, ajánlásokat 

adott ki a munkaügyi kapcsolatok és a konfliktusok kezelésének fejlesz-

tését illetően, amelyek nem kötelező érvényűek a tagállamokra nézve.12 

- A kutatásnak szintúgy nem volt célja a munkaügyi konfliktusok kezelé-

sének háborús és béke illetve hazai vagy külföldi szolgálati viszonyok 

szerinti megkülönböztetése. 

Kutatásom tárgya 

- A munkajogviszonyból keletkező viták/konfliktusok fogalomrendszeré-

nek tisztázása valamint a munkaügyi viták kezelésének vizsgálata a Ma-

gyar Honvédségen belül a rendszerváltástól 2003-ig. 

- Vizsgálom, hogy ebben az időszakban miként alakultak, fejlődtek a 

munkaügyi kapcsolatok. Milyen volt az érdekképviseletek szerveződése, 

átalakulása és ez az átalakulás milyen helyzeteket teremtett. 

- A munkaügyi konfliktusok kezelésének alternatív (pert elkerülő) eljárá-

sainak bemutatása. Milyen rendszerben és hogyan folytak a kollektív tár-

gyalások és miként oldódtak meg a néhány esetben országos publicitást 

is kapott kollektív munkaügyi viták, munkaügyi konfliktusok.  

- Bemutatni, hogy miként lehetne alkalmazni a Magyar Honvédségen be-

lül a jog- és érdekvitákban az alternatív vitakezelés módszereit és milyen 

ezek jogi szabályozása. 

Témám időszerűségét egyrészről az adja, hogy az Európai Unió jogin-

tézményeiben is kifogásolják a magyar igazságszolgáltatás, a magyar bí-

róságok türelmet próbáló, időigényes eljárásait, a perek indokolatlanul 

hosszú – sokszor több évet igénybevevő – elhúzódását illetve az állam-

polgárok érdekeit figyelembe vevő Uniós ajánlásokban megfogalmazó-

dik a peres eljárások számának, időtartamának csökkentését célzó, az al-

ternatív megoldások alkalmazása előtérbe helyezésének igénye. Időszerű 

a téma azért is, mert a Magyar Honvédségben a rendszerváltást követő 

több mint 15 éves időszak munkaügyi kapcsolatainak alakulása, a mun-

kaügyi konfliktusok kezelésének tárgyköre, speciális szempontú vizsgá-
                                                 
11 Prugberger Tamás: Európai és magyar összehasonlító munka- és közszolgálati jog, 

KJK Kerszöv, 2001. 
12 Birk, Rolf: A munkajog harmonizációja Európában – in: Magyar Jog, 1997., 5. sz. 
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lata még nem nyert tudományos feldolgozást. Nem utolsó sorban azért is 

időszerű a téma, mert az eltelt időszakban gyökeres változások következ-

tek be a magyar jogrendszerben a konfliktusok alternatív kezelhetőségét 

illetően és a jog által is biztosított lehetőségekkel a Magyar Honvédség 

humánpolitikai, illetve jogi intézményei még nem élnek kellő súllyal. 

Ezen intézmények állományánál hiányosak az ismeretek, a tapasztalatok 

és a szükséges, elvárható szemléletváltás sem következett még be. 

Kutatásaim során a következő munkahipotézisekből, feltételezésekből 

indultam ki: 

1988-89-ig, sőt 1992-ig – az Mt. megjelenéséig – a Magyar Néphadse-

regben (a Magyar Honvédségben) a hatályos jogszabályok, rendelkezé-

sek nem foglalkoztak a hivatásos és a sorállomány munkaügyi vonatko-

zású érdekképviseletével, az úgynevezett munkaügyi kapcsolatokkal, a 

munkaügyi jogviták kezelésével illetve a jogorvoslattal. Szakszervezetbe 

csak az úgynevezett polgári állomány léphetett be és az „új” Munka Tör-

vénykönyve előírásait (a szolgálati jogviszonyt szabályozó új törvény hi-

ányában) a hivatásos állomány körében évekig nem alkalmazták. 

A rendszerváltástól a hivatásos állomány folyamatosan kereste az alulról 

szerveződő, demokratikus érdekképviselet megalakításának törvényes le-

hetőségeit, miközben folytatódtak a reformok, a létszámcsökkentések, a 

laktanyabezárások, stb. Sokasodtak a viták, a munkaügyi konfliktusok és 

nőtt a peres eljárások száma. Ezzel párhuzamosan sorra alakultak az ér-

dekképviseleti szervek. Érezhetővé vált a személyi állomány bizalom-

vesztése a Honvédelmi Minisztérium (továbbiakban: HM) és a Magyar 

Honvédség (továbbiakban: MH) vezetésében. Sorozatossá váltak a hiva-

tásos állomány illetve a polgári állomány érdekképviselői és a HM, MH 

vezetése közötti konfliktusok, az ún. munkaügyi jogviták, és a kollektív 

munkaügyi viták. 

A sorállomány klasszikus értelemben nem minősült munkavállalónak. A 

sorkatonák munkaügyi jogvitát (a hivatásos állomány szintúgy) nem kez-

deményezhettek, munkaügyi bíróságokhoz nem fordulhattak. Ennek elle-

nére a jogállamiság szellemében „bátrabbakká váltak” és egyre többen 

(vagy a szülők) kezdeményeztek polgári pereket. 

Humánpolitikai szempontból időről-időre szinte minden „fronton” kriti-

kussá vált a helyzet. Az úgynevezett szolgálati jogviszonyt szabályozó 
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törvények, a hivatásos állomány „új nemzedéke”, a sorkatonaság meg-

szüntetése, a külföldön teljesítendő szolgálat, stb. új kihívásokat, új konf-

liktushelyzeteket generált. Azonban a konfliktusok kezelésének, megol-

dásának útjai, módszerei nem finomodtak, az alternatív eljárások – a le-

hetőségek ellenére – kihasználatlanok maradtak. A hivatásos és szerződé-

ses állományra vonatkozó jogszabályok még napjainkban is a pereske-

dést, a bírósághoz fordulást preferálják, illetve nem tartalmazzák a konf-

liktusok kezelésének egyéb, prevenciós vagy perelkerülő lehetőségeit. 

Értekezésemben széleskörű kutatásaim eredményeit valamint a Mun-

kaügyi Közvetítői és Döntőbírói Szolgálat (továbbiakban: MKDSZ) 

egyik vezetőjeként illetve közvetítőként szerzett tapasztalataimat össze-

foglalva igyekszem bemutatni, hogy a konfliktusok egy része miként ol-

dódhatott volna meg az érdekképviseletek nyomásgyakorló eszközeinek 

(aláírásgyűjtések, demonstrációk, stb.) alkalmazása és sok esetben a pe-

res eljárások megindítása nélkül. Bemutatom, hogy az alternatív konflik-

tuskezelési módok, eljárások milyen feltételek mellett alkalmazhatóak a 

honvédségen belül. 

Az értekezés egyes fejezeteinek más-más a kutatási módszere. Az álta-

lános módszerek közül a történeti leíró, tényfeltáró módszerek segítségé-

vel kívánom áttekinteni a munkaügyi konfliktusok keletkezésének okait, 

kezelésének kialakított rendszerét, intézményeit, mechanizmusait az MH-

án belül, az 1989 és 2003 közötti időszakban. Tanulmányozom és feldol-

gozom a kutatási területre vonatkozó hazai szakirodalmat és a vonatkozó 

jogszabályokat, melyeket a konfliktuskezelés szempontjából összevetek 

egymással. Adatgyűjtéssel, tartalomelemzéssel és jogösszehasonlító-

elemző módszerekkel kívánom vizsgálni az MH-t érintő munkaügyi 

konfliktusokat, az érdekképviseleti szervek nyomásgyakorló eszközei 

használatának jellemzőit. Kritikai szemlélettel kívánom a statikus leíró 

részeket egyensúlyban tartani a dinamikusabb elemzésekkel. Természete-

sen saját, a közvetítés/döntőbíráskodás területén végzett tízéves tevé-

kenységem eredményeit, gyakorlati tapasztalataimat is felhasználom. 

Összhangban kutatási célkitűzéseimmel értekezésem öt szerkezeti 

egységre tagozódik. Az első fejezet tartalmazza a legfontosabb fogalmak 

tisztázását, összevetését. A második fejezet a történeti áttekintő résszel 

foglalkozik, amelyben a munkaügyi kapcsolatok, az érdekképviselet, az 
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érdekegyeztető fórumok kialakulását, fejlődését vizsgálom. A harmadik 

fejezet ismerteti a munkaügyi konfliktusok kezelésének hatályos jogi, il-

letve alternatív megoldási módjait, lehetőségeit. A negyedik fejezetben a 

kutatás eddigi eredményeire támaszkodva kifejtem a munkaügyi konflik-

tusok kezelésének fejlesztési területeit, valamint a megvalósításhoz szük-

séges feltételeket, feladatokat foglalom rendszerbe. Megfogalmazom 

azokat a javaslatokat, amelyek elősegíthetik a munkaügyi konfliktusok 

kezelésének alternatív megoldási lehetőségeinek MH-n belüli alkalmazá-

sát, illetve a vázolt munkaügyi kultúra terjesztésének elindítását és meg-

valósíthatóságát.  Az ötödik fejezet tartalmazza az összegzett következte-

téseket, ajánlásokat és az új tudományos eredményeket. 

 
Első fejezet 

 
„A hadseregi szocializáció – mint minden (másodlagos) szocializáció – 

konfliktusos folyamatban zajlik. Általában elmondható, hogy az össz-

hang megbomlása nem a társadalom és az egyén igényeinek és elvárásai-

nak abszolút ellentétén alapszik. Fő oka – a szocializálandók szempont-

jából – abban a lehetséges és tényleges ellentétben rejlik, amely a társas 

kapcsolatok hadseregben uralkodó struktúráiban, intézményeiben az 

egyén számára jutó konkrét hely és szerep, valamint az adott személyiség 

igényei között támad. Az intézményrendszer oldaláról pedig a konfliktu-

sok fő oka a deklarált étékek, elvárások és azok gyakorlati realizálódása 

közötti eltérések… jellegében található. A konfliktusok léte szükségsze-

rű, ám, hogy… átnőnek-e a szervezeti működés zavaraivá, vagy a szok-

ványos szankciókkal már nem korrigálható viselkedésformákká (devi-

ánsviselkedés), mindez ráirányítja a figyelmet a konfliktusok természeté-

re. Csak a konfliktusok természetének alapos ismerete alapján alkotha-

tunk képet a szervezet elfogadottságáról, a vele való azonosulás szakító-

szilárdságáról, az intézményes konfliktusmegoldás esetleges korlátairól, 

növelhetjük a szervezet konfliktuskezelő készségeit, hatékonyságát.”13  

 

                                                 
13 Szabó János: Társadalmi hatások a hadseregben, Zrínyi Katonai Kiadó, Budapest, 
1986. 113. p. 
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1. A főbb fogalmak tisztázása 

A honvédség sajátos és speciális munkáltató abban a tekintetben, hogy az 

általa foglalkoztatottak szinte minden munkajogviszonyra vonatkozó jog-

szabályt lefednek. Sajátos a munkáltatói, a munkavállalói és az érdek-

képviseletek jogviszonyát, működését, kötelezettségeit illetően is. Ezért 

talán szokatlan módon a kutatási témám szempontjából alapvető fogal-

makat esetenként részletesebben illetve szélesebb körűen igyekeztem kö-

rüljárni. Ennek szükségességét azért is láttam helyesnek, mert a különbö-

ző szakirodalmakban hasonló, összefoglaló és összehasonlító fogalom-

tisztázás nem található, mert igyekeztek megmaradni saját speciális szak-

területük keretein belül. Kutatásaim során azt tapasztaltam, hogy a szak-

irodalom által használt fogalomrendszer és a magyar jogi szabályozás ér-

telmező rendelkezései között is kisebb-nagyobb eltérések jelentkeznek. 

Tehát célszerű ezekre is rámutatni, mert a munkaügyi konfliktusok keze-

lése, a jogviták bíróság előtti rendezése során döntően a jogszabályi meg-

fogalmazások kerülnek előtérbe, és a bíróságok döntéseiket nem a szak-

irodalmi megfogalmazásokra, hanem döntően a hatályos jogszabályokra 

támaszkodva hozzák meg. 

A munkaügyi konfliktusok kezelése, kezelhetősége szempontjából fontos 

és alapvető fogalmak a vita, a konfliktus, a munkaügyi vita, az ezekben 

résztvevő felek, mint a munkavállaló, a munkáltató, az érdekképviseleti 

szervek, a felek által folytatott tárgyalások fórumai, a mediáció és az 

arbitráció. A különféle magyarázó szótárak, a külföldi és hazai szerzők 

egy jó része (például Aronson, Melville Dalton, Csepeli) általános, pszi-

chológiai, szociálpszichológiai szempontból igyekeztek a konfliktus fo-

galmi rendszerét megalkotni. Az emberi erőforrás gazdálkodásterületén a 

kommunikáció folyamatával, a vállalatok gazdaságtanával, a munkahelyi 

szociálpolitikával, a munkaügyi kapcsolatok, a bérek alakulásával, stb. 

foglalkozó szakirodalmak mind-mind kitérnek a szervezetekben, a szer-

vezetek között felfedezhető viták/konfliktusok jelenségeire.14 A munka-

ügy, a foglalkoztatás szakterületéhez tehát közelebb állnak a szervezet-

szociológiai illetve a humánpolitikai, emberi erőforrás gazdálkodás 

                                                 
14 Lásd: Angelusz, Csepeli, Kulcsár, S. Molnár: A kommunikáció folyamata és a véle-

mények alakulása, Argyle: Munkahelyi szociálpolitika, Bedő, Ivanyos, Tomcsányi, 
Várday: Vállalkozások gazdaságtana, Berki Erzsébet: A munkaügyi kapcsolatok ak-
tuális kérdései, Ki mennyi?, stb. 
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szempontú megközelítések (például Mastenbroek, Perrow, Poór, Berki, 

Tóth F.). 

Tehát az említett fogalmak tisztázását a „hétköznapi”, a szociálpszicho-

lógiai és egyéb értelmezésektől eltérően a „munka világa”, az emberi erő-

forrás gazdálkodás, a munkaviszonyt szabályozó jogszabályok illetve fo-

galomhasználatuk szerint hasonlítottam össze és végeztem el. 

 
1.1. A vita és a konfliktus 

Saját kutatásaim alapján mondhatom, hogy a viták és konfliktusok pszi-

chológiai, szociológiai, filozófiai, politikai és jogi értelemben is megfo-

galmazhatóak illetve használatosak. A vita, a konfliktus köznapi és a tu-

domány által használt fogalmai között számos ellentmondás illetve közös 

tényező található. A különböző magyarázó lexikonok a tudományágak 

szerint csoportosítva is változatos meghatározásokat adnak. A köznyelv-

ben, a hétköznapokban egyszerűen szinonim fogalomként jelennek meg. 

Tudjuk, hogy mindennapjaink bővelkednek vitákban és konfliktusokban. 

A viták és konfliktusok egyrészről károkat okozhatnak, másrészről pedig 

a fejlődés, a változások szükséges feltételei, melyek képesek lazítani, 

megbontani egyes rendszerek merevségét. „A kutatók és bizonyára a 

szervezet tagjai is természetesen tudatában vannak annak, hogy a konf-

liktusok állandóan jelen vannak az egyes részlegek, osztályok és az eze-

ket alkotó csoportok között. Barnard15, aki ritkán utalt a jelenségre, való-

színűleg a vezetés által elkövetett hibákban látta a konfliktus okát. 

Webernél16, aki ingerülten és részletesen taglalja a konfliktust a kor-

mányzat és a politikai bürokráciák vonatkozásában, azt találjuk, hogy a 

konfliktus leginkább az emberi gyarlóság, a gyávaság, a butaság és a 

kapzsiság következménye. A klasszikus vezetéselmélet teoretikusai sze-

rint a megfelelő ellenőrzés, a tervezés és a végrehajtás hanyagságairól 

van szó.”17 Előfordul, hogy a munkavállalók már nyomásgyakorló esz-

közeikkel (per kilátásba helyezése, demonstráció, sztrájk, stb.) kívánnak 

élni, és hol a munkáltató, hol a munkavállalói érdekképviselet mégsem 

nevezi ezt a szituációt konfliktusnak. Ez eredhet abból is, hogy sokan 

                                                 
15 Barnard, C. I.: The Funkctions of the Executive, Cambridge, Harward University 

Press, 1938. 
16 Weber M.: Gazdaság és társadalom, Közgazdasági és Jogi Kiadó, Budapest, 1967. 
17 Charles Perrow: Szervezetszociológia, Osiris Kiadó, Budapest, 1997., 143. p. 
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félnek kimondani „konfliktus helyzetben vagyunk”, „konfliktusaink van-

nak”, vagy nem értik, hogy a vita bizonyos elmélyült szakaszában már 

konfliktusról kell beszélni, és ezt nem kell szégyellni. 

„Magyarországon ma a „konfliktus” szónak van valamelyes pejoratív 

felhangja. Ha valakinek „konfliktusa van” másokkal, az attól fél, hogy 

összeférhetetlen embernek tarthatják. Ha egy szervezetben fordul elő 

probléma, azt is jobbnak tartják elrejteni, hátha a „vezetés hiányosságai-

ra” utal.”18 Mi másként gondolkozunk a vitákról és a konfliktusokról, 

mert véleményünk szerint nem az a fő kérdés, hogy a feszült helyzetet vi-

tának vagy konfliktusnak hívjuk, hanem, hogy miként tudjuk kultúráltan 

kezelni a nézeteltéréseket? 

A viták, a konfliktusok fogalmának tisztázására azért is szükség van, 

mert az esetek többségében, a vitában álló felek már nem képesek érzé-

kelni, hogy mikor jutnak el arra a szintre, ahol már önmagukban nem ké-

pesek a probléma megoldására. Jobb lenne egy külső, a vitában, a konf-

liktusban nem érintett, pártatlan szakembert felkérni, aki ismerve a 

mediáció módszereit a felek között megegyezést, megállapodást tudna 

létrehozni vagy, mint arbitrátor gyorsan dönthetne a vitatott kérdésekben. 

 
1.1.1. A vita fogalma 

A magyar értelmező kézi szótár szerint a vita „Két vagy több személy 

szellemi küzdelme vmely kérdés eldöntésére”, vagy „Előadást követő 

hozzászólások összessége”. A vita - más szóval - „Perlekedés, szóvál-

tás”.19 A vitát más szóval nézeteltérésnek, nézetkülönbségnek, véle-

ménykülönbségnek, marakodásnak, veszekedésnek, összeszólalkozásnak, 

összezördülésnek is nevezhetjük.20 A viták nem mindig spontán jellegű-

ek, hanem előfordul például, hogy egy vezető akarja előidézni, illetve 

generálni azokat egy probléma megoldását célozva ötletek, javaslatok 

gyűjtésére vagy ellenvélemények ütköztetésére kívánja felhasználni. 

Konferenciákat, vállalati megbeszéléseket, (parancsnoki-) értekezleteket, 

stb., is szokás rendezni, ahol vitákra adnak lehetőséget, ahol lesznek vita-

                                                 
18 Balogh László, Barta Tamás, Dominik Gyula, Koncz István: Vezetés pszichológiai 

sarokpontok, Szókratész Külgazdasági Akadémia, Budapest, 2000., 182. p.  
19 Főszerkesztő: Pusztai Ferenc: Magyar értelmező kézi szótár, Akadémia Kiadó, Buda-

pest, 2003., második átdolgozott kiadás, 1476. p. 
20 Főszerkesztő: Kiss Gábor: Magyar szókincstár, Tinta Könyvkiadó, Budapest, 1999., 

második kiadás, 915. p. 
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tott, vitára okot adó kérdések vagy vitára kitűzött kérdések. Tehát a vita 

pozitív eredmény elérését is célozhatja. 

 
1.1.2. A vita tartalma, tárgya 

A résztvevő felek érveket (érzelmeket) sorakoztatnak fel valamilyen el-

kötelezettségük (nézetük, elképzelésük, értékrendjük, érdekeik, szakmai 

tudásuk, stb.) mellett, illetve a másik fél véleményével szemben. Ötletek-

kel, javaslatokkal igyekeznek a vitára okot-adó problémát megoldani, 

vagy érvekkel rontani a másik fél helyzetét. Jelen értekezés a munkaügyi 

konfliktusok területére koncentrál, vagyis a továbbiakban a vita tartalma 

és tárgya a munkaviszonyból eredő viták, szűkebben az MH-ra jellemző 

munkaügyi viták. 

 
1.1.3. A vita célja 

Vélemények finomabb vagy durvább kimondása, előterjesztése, egy fel-

vetődő (vagy generált) probléma megbeszélése, megvitatása, feloldása, 

megoldása, korábban keletkezett feszültség (konfliktus) levezetése, de 

kompromisszum, béke, megegyezés megkötése, ötletek, javaslatok gyűj-

tése, szembeállítása egymással, valamilyen döntés előkészítése, döntés-

meghozatal elősegítése is. A cél lehet (rosszindulatú) provokatív, direkt 

(indirekt) konfliktuskeltés, az ellentétek kiélezése, a vitapartner sarokba 

szorítása, legyőzése, manipulálása is. 

 
1.1.4. A vita kialakulásának oka 

A különbözőség, a vitára okot adó esemény, félreértelmezés, információ-

hiány-többlet, pletykák, tévhitek, személyiség jegyek, előítéletek, attitű-

dök, kompromisszum képtelenség, korábbi vita lezáratlansága, elfojtása, 

egy meglévő, megoldatlan probléma, problémahalmaz, stb. A különböző-

séget az eltérő célok, az eltérő értékek, érdekek és az ezekből fakadó elté-

rő nézetek, szempontok váltják ki. 

 
1.1.5. A vita intenzitása 

Ez mindig függ a felek vitakultúrájától és a vitatott kérdések kapcsán ke-

letkező különbségek nagyságától. A vita lehet egyenletes, alacsony szintű 

vagy fokozatosan illetve hirtelen emelkedő (kiugró, kirobbanó) nagysá-

gú. A vélemények közötti eltérés nagysága, a vita elhúzódása (parttalan-
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ná válása) fokozza a vita intenzitását, elmélyülését (esetenként a hang-

erőt). Ha a vita folyamatában a nézetek közötti különbségek növekednek 

(egyre kevesebb az esély a megegyezésre, vagy az álláspontok közelíté-

sére) a hangulat megváltozik, ellenségeskedés keletkezik, az indulatok 

elszabadulhatnak, magas fokú agresszivitás jelentkezhet, ez véget is vet-

het a további vitának, és magas intenzitású konfliktus keletkezésével le-

het számolni. A vita indulhat alacsony intenzitású, nyugalmi szintről és 

maradhat is ezen a szinten, azonban a vita kiéleződése emeli az intenzi-

tást és a legcsúnyább, a legdurvább vitába, azaz konfliktusba mehet át. 

Egy eleve feszült helyzetből fakadó vita indulhat magas intenzitással és 

ez vagy enyhül, vagy megmarad ezen a magas szinten, akár durvulhat is. 

A viták intenzitásában hullámzások is érzékelhetőek. A vita keretén belül 

csökkenhet, nőhet, majd ismét csillapodhat, vagy emelkedhet az intenzi-

tás. Ez a folyamat nem írható le egyetlen grafikonnal. Az intenzitás 

azonban megmutatja, hogy valóban vitáról vagy konfliktusról, vagy már 

krízishelyzetről van-e szó. 

 
1.1.6. A vita megjelenési formája 

Párbeszéd, megbeszélés, tárgyalás, tanácskozás, véleménycsere, problé-

ma megoldás, békésen lefolytatott vagy fokozatosan mélyülő viták, per-

lekedés, veszekedés, összeszólalkozás, hangoskodás (amennyiben az in-

tenzitás emelkedik és a vita kezelhetetlen szakaszba ér, ordítozásba, 

csapdosásba, fenyegetésbe, verekedésbe, stb. megy át, akkor már konflik-

tusról kell beszélnünk). 

 
1.1.7. A vita időbeli lefolyása 

Az intenzitástól, a felek kultúrájától (vitakultúra), a rendelkezésre álló 

időtől is függően lehet gyors lefolyású vagy elhúzódó (a felek érdekelt-

ségeitől is függően), később ismét előkerülő. Az időbeli lefolyás szaka-

szai lehetnek: induló, ismétlődő (ismét előtérbe kerülő, kiújuló), a vita te-

tőpontjához közeledő, az intenzitás csúcsát elérő, enyhülő, (enyhülőnek 

látszó majd újra kiéleződő) megoldódó vagy a megállapodást későbbi 

időpontra áthelyező vagy a vita csúcsán befejeződő (az egyik fél kivonu-

lása a tárgyalásról vagy hatalmi szóval véget érő). 
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1.1.8. A vita időtartama 

Lehet rövid, spontán, elhúzódó, határozatlan vagy előre tervezett, határo-

zott idejű. Az időtartam lehet kiterjedtebb, mert időhiányában, a vitában 

állók későbbi időpontot jelölnek meg a vita folytatására, egy probléma 

megoldására. Egy lezáratlanság, a vita elfojtása később, akár évek múlva 

is előidézhet vitát, konfliktust. Az időtartam így éveket is jelenthet. (Pél-

dául egy kollektív szerződés megkötése, vagy módosítása.) 

 
1.1.9. A viták fajtái, típusai 

a) A vita tárgya, tartalma szerint: érték-értékrend-, jog-, és érdekvitákat 

különböztethetünk meg, amelyek egyben okai is a viták keletkezésének. 

1. Érték-értékrend viták: Olyan viták, amelyek az eltérő ideológiai, fi-

lozófiai, politikai, vallási értékek, értékrendek, felfogások, nézetek men-

tén bontakoznak ki. Néhány ideológia, filozófia, vallás kibékíthetetlen 

(évszázados, évezredes) nézeteltéréseket mutat másokkal szemben. Az 

emberi erőforrás gazdálkodás terén ismert az ún. vállalati filozófia, amely 

azt jelenti, hogy a vállalat működésében fontos szerepet kapnak ideológi-

ai elemek, értékek, elképzelések, amelyhez a vállalat vezetésének és 

minden egyes dolgozójának is alkalmazkodnia kell. Egyes cégek, intéz-

mények etikai kódexeikben fogalmazzák meg legfontosabb értékeiket. 

Az érték-értékrend vitákból könnyen keletkeznek konfliktusok, mert 

olyan nagyok lehetnek a nézetkülönbségek, hogy kizárják a kompromisz-

szum lehetőségét. Egyféle békefeltétel lehet a tolerancia, a más nézetek-

kel való békés együttélés, azok elviselése, a konfliktushelyzetek megelő-

zése, elkerülése. A munka világában legjellemzőbb értékként funkcionál 

a megbízhatóság, a becsület, a tisztesség, a rend, a szervezettség, az elis-

mertség, a haszon, a kreativitás, az alkotói szabadság, a precízség, a jól-

neveltség, a titoktartás, stb. Az érték-értékrend viták többségének akár 

közvetítő segítségével történő kezelése is szinte lehetetlen, ezért a továb-

biakban az ilyen típusú vitákkal, konfliktusokkal nem foglalkozunk. 

2. Jogviták, valamilyen (esetünkben munkaviszonnyal, szolgálati jog-

viszonnyal összefüggő) jogszabályok, utasítások, szabályzatok, stb. elő-

írásainak megszegése, értelmezése kapcsán kibontakozó viták, amelyek-

nek folytatása lehet a közvetítés, a békéltetés, egyes országokban a dön-

tőbíráskodás illetve/vagy a peres eljárás. „A jogvitákon, más néven jogi 
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vitában, egyes munkások vagy munkások csoportja állítja, hogy nem a 

kollektív szerződésben, egyéni munkavállalói szerződésben, törvényben, 

szabályozókban … foglaltak szerint bántak velük.”21 „… van érvényes, a 

tárgyra vonatkozó előírás és az ügy az eset tényeinek értelmezésével és 

alkalmazásával van kapcsolatban. Lényeges tehát, hogy a vita egy a tör-

vény által elismert jog állítólagos megsértését tartalmazza.”22 

3. Érdekviták – Az előző két csoportba nem sorolható viták. – „Az ér-

dekvitáknak nincs szabályszerű osztályozása, a meghatározás maga a kü-

lönböző országok jogvita és érdekvita megkülönböztetési gyakorlata.”23 

„… a munkavállalók szakszervezetek által képviselt érdeke áll szemben a 

munkáltató vagy munkáltatók szövetségének érdekével. Itt nem arról van 

szó, hogy az érintett felek a létező szabályok tükrében hogyan értelmezik 

jogaikat. A kérdés az, hogy milyenek legyenek a szabályozók. Konkré-

tabban, az érdekvita a foglalkoztatási feltételek megalkotására, a szak-

szervezetek, és a munkaadók viszonyának különböző aspektusait körül-

határoló szabályozókra vonatkozhat.”24 „A magasabb bérek követelése 

vagy a munkaidő-csökkentés a racionalitás, méltányosság vagy tisztesség 

alapján indokolható, de általában nincs jogi szabályozó, melyre az ilyen 

jellegű kérdések megoldásánál utalhatnánk.”25 Az érdekvitát az eltérő ér-

dekek generálják. „Az érdekek olyan szükségletek, amelyeket a tárgyaló 

személyek a vita/konfliktus folyamatában ki akarnak elégíteni. Az érde-

kek a szükségletek megnyilvánulási formái a vita/konfliktus során.”26  

Általánosságban elmondható, hogy a munkáltatók alapvető érdeke a mi-

nél kisebb ráfordítással (például a bérek alacsonyszinten tartásával is), 

minél kisebb befektetéssel, kockázattal, minél nagyobb haszon (profit) 

elérése. A munkavállalók alapvető érdeke a minél kevesebb időráfordí-

tással, minél kényelmesebb munkával, minél nagyobb fizetés, jövedelem 

elérése. Ez a két alapvető érdek találkozik, esetenként ütközik a munka 

világában úgy, hogy a felek érdeke a vállalat működőképességében, a 

vállalat haszonszerzésében azért közös. A megszerzett haszonból azon-

                                                 
21 Alan Gladstone: Érdekviták önkéntes döntőbírósági rendezése, Gyakorlati kézikönyv, 

Nemzetközi Munkaügyi Szervezet (ILO), Budapest, 1998. 1. p. 
22 U. o. 1. p. 
23 U. o. 1. p.  
24 U. o. 1. p. 
25 U. o. 2. p. 
26 Székely György: Győzelem, vesztesek nélkül, 3K Konfliktusmegelőző és –Kezelő 

Központ, Budapest, 1995., 61. p. 



 19 

ban a felek – megállapodásuk (munkaszerződés, kinevezés illetve kollek-

tív szerződés) szerint – külön-külön, differenciáltan részesednek. Ezért 

egyrészről a működtetésből és az elosztás mikéntjéből valamint mértéke 

kapcsán alakulnak ki viták, illetve konfliktusok. 

A vita/konfliktuskezelés szempontjából megállapíthatjuk, hogy „A 

jogviták és érdekviták összehasonlításából kitűnik, hogy az utóbbinál jogi 

értelemben a felek közötti ellentét sokkal nagyobb mértékben megérett a 

kompromisszumra, mint jogviták esetében.”27 

b) A vita területei szerint: gazdasági, politikai, ideológiai, egészségügyi, 

környezetvédelmi, családi, munkaügyi, stb. Az értekezés a munkaügyi 

vitákkal kíván foglalkozni. 

c) Munkahelyi, munkaügyi viták 

1. Munkahelyi viták 

Értelmezésünkben a munkahely: „Az a vállalat, üzem, stb., ahol vki 

dolgozik, állásban van, alkalmazásban van.”28 

- A hivatásos és szerződéses katonák szempontjából a törvényi szabályo-

zás szerint munkahelyen a szervezeti egységet (a szolgálat-, munkavi-

szony teljesítés helyét, laktanyát, telephelyet) illetve a szolgálati helyet is 

értjük. 

- A „munkahely” fogalmi szempontjából a törvény, értelmező rendelke-

zésként az alábbiakat fogalmazza meg: 

- „Szervezeti egység: a miniszter irányítása (felügyelete) alá tartozó, 

valamint a Honvédség szervezeti rendszerében elhelyezkedő, különbö-

ző szervezeti elemekből álló, az állományilletékes parancsnok (vezető) 

által vezetett szervezet. 

- Szolgálati hely: az a szervezeti egység, amelybe az állomány tagja tar-

tozik. 

- A szolgálatteljesítés helye: az a földrajzilag körülhatárolható terület-

rész, ahol a szolgálati feladatot ténylegesen végre kell hajtani.”29 

A munkahelyi viták alatt a munkahelyen illetve „… egy adott munkaszer-

vezetben a munkavállalók, csoportok közötti, a munkavállalók és a veze-

tés, a tulajdonos közötti együttműködési viszonyokból, a munkavégzés 
                                                 
27 Alan Gladstone: Érdekviták önkéntes döntőbírósági rendezése, Gyakorlati kézikönyv, 

Nemzetközi Munkaügyi Szervezet (ILO), Budapest, 1998. 3. p. 
28 Főszerkesztő: Pusztai Ferenc: Magyar értelmező kézi szótár, Akadémia Kiadó, Buda-

pest, 2003., második átdolgozott kiadás, 949. p. 
29 U. o. 2. § (10-11-12) 



 20 

feltételeinek, követelményeinek, szabályainak, a munkaszervezet 

szociotechnikai30 rendszerének eltérő megítéléséből eredő konfliktu-

sok.”31 – illetve vitákat értjük. 

2. Munkaügyi viták 

Mint korábban jeleztem sajnálatos módon a magyar szakirodalom egy 

részében, markánsan nem különül el a vita- és a konfliktusfogalom. Pél-

dául, Kiss György32 – amint Rúzs Molnár Krisztina33 is említi – gyakran 

szinonim fogalomként kezeli a kettőt, amellyel nem érthetünk egyet. 

Azonban Tóth Ferenc egyetemeknek íródott jegyzeteiben és Rácz Zol-

tán34 disszertációjában kiemeli a különbözőségeket, amellyel egyetértek.  

„A munkaügyi viták fogalmának többféle definíciója ismert, attól függő-

en, hogy milyen társadalmi-gazdasági feltételek, munkaügyi kapcsolat 

modellek között születtek, illetve, hogy a munkajog fejlődéstörténete so-

rán a munkajogilag releváns konfliktusok hogyan kerültek értékelésre, 

szabályozásra.”35 „Ugyanakkor a munkaügyi vita nem azonos a munka-

ügyi konfliktussal ugyanis egyrészt nem terjed ki a látens munkaügyi 

konfliktusokra, másrészt a vita esetében a felek között nem csupán konf-

liktusnak kell fennállnia, hanem a konfliktus alanyai között létre kell jön-

nie a kapcsolatfelvételnek, az álláspontok kinyilvánításának, és azok ösz-

szeütközésének, a konfliktusmegoldás (vagy befolyásolás) kísérletének, 

mégpedig a munkaügyi kapcsolatok szereplőinek pozíciói által meghatá-

rozott módon, a hozzájuk kapcsolható eljárásokon keresztül, vagyis in-

tézményesített formában.”36  

A munkaügyi viták tipizálása a magyar jogszabályok szerint: 

Az Mt. a 194 és a 199. §-okban fogalmazza meg a vitafajtákat, amelyek 

az alábbiak: 

a) Kollektív munkaügyi vita: 
                                                 
30 Szociotechnika: a munkaszervezet mindennapi munkatevékenységében, az együttmű-

ködések során kialakuló, szabályozott és/vagy hagyományokon alapuló rendszer, an-
nak technikája, hogyan tartják fenn a kapcsolatokat, viszonyokat, ebben a tekintetben 
miként működtetik a munkaszervezetet. 

31 Tóth Ferenc: A munkaügyi kapcsolatok rendszere, (tankönyv), Zsigmond Király Fő-
iskola, Budapest, 2003., 234. p. 

32 Kiss György: Munkajog, Osiris Kiadó, Budapest, 2000. 
33 Rúzs Molnár Krisztina: A mediáció rendszertani és elméleti összefüggései, különös 

tekintettel munkajogi vonatkozásaira, Szegedi Tudományegyetem Állam- és Jogtu-
dományi Karának tudományos bizottsága, Szeged, 2004., 37. p. 

34 Rácz Zoltán: A munkajogi viták megoldásának rendszerei, különös tekintettel az ér-
dekvitákra című PhD értekezés, Miskolc, 2002., 7. p. 

35 Kiss György: Munkajog I., Budapest, 421-422. p. 
36 U. o. Tóth Ferenc, 236. p. 
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A munkáltató és az üzemi tanács, illetőleg a munkáltató (a munkálta-

tói érdek-képviseleti szervezet) és a szakszervezet között felmerült, jog-

vitának nem minősülő munkaviszonnyal összefüggő vita. (Mt. 194. § (1)) 

 b) Munkaügyi jogvita: 

- a munkavállaló a munkaviszonyból származó igényének érvényesíté-

se céljából, 

- valamint a szakszervezet, illetve az üzemi tanács (üzemi megbízott) e 

törvényből, illetőleg kollektív szerződésből vagy üzemi megállapodásból 

származó igényének érvényesítése érdekében, 

- a munkáltató a munkaviszonnyal kapcsolatos igényének érvényesítése 

iránt kezdeményezheti. (Mt. 199. § (1), (2)) 

„A jelenlegi törvényi szabályozás szerint a munkaügyi jogvita: 

- munkaviszonyból ered, 

- a munkaviszony alanyai között áll fenn, (ideértve az érdekképviseleti, – 

védelmi szervezeteket is), 

- a munkaviszonyból származó jogok és/vagy kötelezettségek érvényesí-

tése érdekében jön létre. 

A munkavállalók képviseleti, érdekvédelmi szervezetei is jogok és köte-

lezettségek alanyai. Tehát jogosultak jogvita kezdeményezésére. Az ér-

dekképviseleti, érdekvédelmi szervezetek között is keletkezhet munka-

ügyi jogvita valamely joggyakorlás során. Például, az egyik szakszerve-

zet is indíthat eljárást másik szakszervezet ellen kollektív szerződés-

kötési jogosultság eldöntése érdekében.”37  

Nem tekinthetők tehát munkaügyi jogvitáknak azok a viták, amelyek más 

munkavégzésre irányuló, vagy munkavégzéssel járó, szerződéses jogvi-

szonyból (megbízási vagy vállalkozási szerződés) erednek. Nem minősül 

munkaügyi jogvitának például a munkavállalók közötti elszámolási 

(megtérített kár több munkavállaló közötti megoszlása) vita. A törvény 

megfogalmazásaiból kitűnik, hogy csak jogvitákkal – és kimondatlanul – 

érdekvitákkal, azon belül pedig csak kollektív érdekvitákkal („jogvitának 

nem minősülő”) számol. Az úgynevezett érték-értékrend vitákkal, azok 

jog által történő kezelhetetlensége miatt nem is foglalkozik. 

                                                 
37 Szerkesztő: Gazdag Miklós és Szatmáriné dr. Balogh Mária: Személyügyi ABC, 

Verlag Dashöfer Szakkiadó Kft. és T. Bt., Budapest, 2003., 11. rész 5. fejezet 3.1. 
pont 2. p. 
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- Jogvitaként az Mt., jogszabály, illetve kollektív szerződés, üzemi 

megállapodás és a munkáltató valamint a munkavállaló munkaviszonnyal 

kapcsolatos igényei (a munkaszerződés, a vállalat normái, belső utasítá-

sai, szabályzatai, betartása, megszegése, stb.) érvényesítése céljából kez-

deményezhető vitát fogalmazza meg. 

- Érdekvitaként az Mt. csak a kollektív vitát (az egyéni érdekekből, a 

munkáltató és a munkavállaló között felmerülő vitát nem), illetve a jogvi-

tának nem minősíthető vitát (nem jogszabály vagy előírások megszegé-

séből eredő) határozza meg. Ilyen érdekvita például a béremelésekből 

eredő vita, az ún. szociális-, jóléti juttatások biztosítására irányuló, a 

munkakörülmények javítása kapcsán keletkező viták, amelyekre vonat-

kozóan jogszabályi előírások nem állnak rendelkezésre. 

d) A vitában résztvevő felek egymáshoz való viszonya szerint lehetnek: 

1. Egyenlő felek (kollégák, azonos szintű szervezeti egységek, vállala-

tok, stb.) közötti viták. 

2. Alá-fölérendeltek (munkavállaló-munkáltató, beosztott-felettes) kö-

zötti viták. 

3. Alá-fölérendeltségben nem álló, de egyenlő feleknek sem tekinthető 

szervezetek (ágazati szakszervezetek, ágazati munkáltatók és szerve-

zeteik) közötti viták. 

e) A vita résztvevői, a résztvevők száma, kiterjedtsége szerint lehetnek: 

1. A munkaügyi jogvitákban a munkavállaló (egyénként és az általa 

felhatalmazott érdekképviselet képviselője, vagy ügyvédje) illetve a kép-

viseleti (üzemi, közalkalmazotti tanács), érdekvédelmi (szakszervezet) 

szervezet és esetleg felkért meghatalmazottja, jogi képviselője valamint a 

munkáltató és képviselője, jogi képviselője vesz, vehet részt. A munka-

ügyi viták/konfliktusok jelentős számban az egyéni szinthez kötődnek. 

Jellemző, hogy a viták/konfliktusok a munkavállaló elbocsátását követő-

en válnak nyílttá és kerülnek bíráskodási szakaszba, vagy a munkabiz-

tonsági illetve munkaügyi ellenőrök látókörébe. 

2. A kollektív munkaügyi vitákban a munkavállalók képviseletei 

(üzemi, közalkalmazotti tanács), érdekvédelmi (szakszervezet) szervezet, 

szövetségei valamint a munkáltató vagy a munkáltatói érdekképviselet 

szervezetei, szövetségei vesznek részt, vállalati, munkahelyi, intézményi 

illetve ágazati, ágazatközi szinten. 
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3. Országos érdekegyeztetési szinten a munkavállalói-, a munkáltatói 

érdekvédelmi szövetségek és az állam, a kormány képviseletében a napi-

rendi pontokban érintett minisztériumok képviselői vesznek részt. 

4. Az 1 és 2. pontban leírt viták bipartit (kétoldalú) keretben folynak. 

(Két fél vitája, egyéni-munkahelyi, ágazati, ágazatközi szintek). 

5. A 3. pontban leírt viták tripartit (háromoldalú) keretben folynak (or-

szágos szinten, ahol a két fél vitájához, harmadik félként az állam képvi-

seletében, a kormány, a minisztériumok képviselői is részt vesznek). A 

tripartizmus érdekes jelensége a magyar munkaügyi kapcsolatoknak, mi-

vel az országos szintű, az állam bevonásával történő érdekegyeztetés nem 

jellemző az EU-s tagországokban. „Tripartizmus, a konzultációk és a tár-

gyalások intézményesített formája a kormány, a munkáltatók és a szak-

szervezetek között. Ez a tripartit konzultáció 1988-ban jött létre, amely 

folytatódott az első, konzervatív koalíciós kormányzás során is.”38 – írta 

Ladó Mária és tudjuk, hogy ez az „intézmény” napjainkban is működik.  

6. A ténylegesen érintettek mellett a vita résztvevői lehetnek a megha-

talmazott képviselők (szakértők, jogi képviselők) esetleg felkért, az ügy-

ben nem érintett, pártatlan harmadik személyek, mint békéltetők, közvetí-

tők, döntőbírók. 

(A konfliktusok esetén ugyanez a felosztás lehetséges, ezért ott már erre 

nem térünk ki.) 

f) A viták nyitottsága, nyilvánossága szerint: 

1. Belső viták: személyen, csoporton, szervezeten, országon stb. belüli 

viták, amelyek lehetnek nyílt vagy belső elfojtott, látens viták. 

2. Külső viták: személyek, csoportok, szervezetek, nagy társadalmi 

csoportok, régiók, országok, nemzetközi szervezetek közötti, és akár glo-

bális viták is. 

3. Nyilvános (publikus): a vitában a felek és a tágabb értelemben vett 

érintettek illetve a vitában nem érintettek is jelen lehetnek (például a mé-

dia képviselői, érdeklődők, kutatók), a vitáról tudósíthatnak, interjúkat 

készíthetnek, stb. 

4. Nem nyilvános (nem publikus), zártkörű: a vitában csak a felek ál-

tal és az általuk közösen elfogadott, felhatalmazott személyek, csoportok, 

                                                 
38 Mária Ladó: National tripartite structures in the labour field in Hungary, Ministry of 

Labour, Budapest, 1997., 5. p. 
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stb. vehetnek részt. A vitáról jegyzőkönyv, hang illetve képi felvétel, nyi-

latkozat is csak a felek megállapodásának megfelelően készülhet. 

g) A vita lezárása szerint: 

1. Az adott ügyben a felek megegyeznek, megállapodnak, és ennek 

megfelelően zárják a vitát, nem keletkezik feszült helyzet vagy konflik-

tus. Amennyiben nincs ellenvélemény, nézet különbség, akkor nincs vita. 

2. A vita megszakad (például idő hiányában), a vita elfojtásra kerül 

(például hatalmi szóval) – a probléma nem oldódik meg, nincs megegye-

zés, konfliktus keletkezik, feszült helyzet maradhat fenn. 

3. A vitában döntőbíró vagy bíróság dönt, határozatot hoz – valame-

lyik fél veszít, a probléma a jog eszközeivel oldódik meg, feszült (konf-

liktus) helyzet maradhat fenn. 

h) A vita eredményei, következményei szerint: 

1. Eredményes (konstruktív kimenetelű), ha a probléma, a vita alapjá-

ul szolgáló ügy megoldódik, konfliktus nem keletkezik, a vita feszült-

ségmentesen zárul. A vita hasznosnak (pozitívnak) tekinthető, amennyi-

ben a vitázók számára pozitív eredménnyel zárul. Például a csoport, a 

szervezet működése hatékonyabbá válik, esetleg nő a gazdasági haszon, 

megegyeznek a béremelésben, stb. 

2. Eredménytelen (destruktív kimenetelű), ha konfliktus keletkezik, 

vagy a vitának ugyan vége szakad, azonban megoldatlan vagy további vi-

tára okot adó problémák illetve feszültség marad fenn. Amennyiben a vi-

tában álló felek egyike akaratát ráerőszakolja a másikra, hatalmi eszkö-

zökkel él, elfojtja a vitát, szintén konfliktus-, feszült helyzet keletkezhet, 

amely egy szervezet életében instabilitást okozhat, illetve káros folyama-

tokat indíthat el. 

 
1.2. A konfliktus 

„ A munkások és a felettük gazdasági és politikai hatalmat gyakorlók kö-

zött mindig voltak konfliktusok” … „A XIX. század első felében a mun-

kások és  gyárosok közötti konfliktusok gyakran szervezetlen formában 

jelentek meg. Ha valahol konfrontáció alakult ki, a munkások nagyon 

gyakran egyszerűen csak elhagyták a munkahelyüket, tömegbe verődtek 
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az utcákon, s aztán féktelen viselkedésükkel és a hatóságok elleni erősza-

kos akcióikkal jelezték sérelmeiket.”39 

„A konfliktus általában a szervezet működésének, a kapcsolatok zavarait, 

hibáit jelentik, így a további sikeres működés nem valósulhat meg a 

konfliktusok feltárása, kezelése nélkül. Viszont a munkaközösség által – 

elfogadható szinten – megtalált megoldás a fejlesztés alapja lehet.”40 

„A konfliktusok közül a legfontosabbak azok, amelyekben csoportok 

vesznek részt, mivel ezek nagyobb mértékben képesek megmozgatni a 

forrásokat, megtagadni a lojalitást és befolyásolni a környezetet.”41 A 

„…konfliktuskezelés, a megfelelően gyors és helytálló megoldások esz-

közrendszereinek kifejlesztése nélkül nincs sikeres szervezeti vezérlés. 

Természetesen ennek a rendszernek a működése nem a konfliktusok au-

tomatikus megszüntetését jelenti a vállalaton, intézményen belül, hanem 

azok elviselhető szinten tartását.”42 „Persze nem könnyű megragadni a 

konfliktusok lényeges elemeit, mert minden embernek korlátozott az ész-

lelő képessége, torzítanak a sztereotípiák, gyakran nem elegendő az em-

berismeretünk, nem kifejlettek a konfliktusfelismerő- és kezelő készsége-

ink, stb. Gyakran hiányosak az információink is, s a felszínen látható 

események félrevezetők. S nem szabad elfeledkezni arról sem, hogy a 

partnerünk (főnök, beosztott, barát, stb.) játszmát is játszhatnak ve-

lünk.”43 

 
1.2.1. A konfliktus fogalma 

A konfliktus latin eredetű szó. Összeütközést, nézeteltérést, harcot, küz-

delmet, lelki, lelkiismereti harcot is jelent.44 

A magyar értelmező kézi szótár szerint: „nagy közösségek éles (érdek) 

ellentétéből fakadó súlyos bonyodalom vagy összeütközés.45 

                                                 
39 Anthony Giddens: Szociológia, Osiris, Budapest, 1995., 476-477. p. 
40 Balogh László, Barta Tamás, Dominik Gyula, Koncz István: Vezetés pszichológiai 

sarokpontok, Szókratész Külgazdasági Akadémia, Budapest, 2000., 166. p. 
41 Charles Perrow: Szervezetszociológia, Osiris Kiadó, Budapest, 1997., 144. p. 
42 Balogh László, Barta Tamás, Dominik Gyula, Koncz István: Vezetés pszichológiai 

sarokpontok, Szókratész Külgazdasági Akadémia, Budapest, 2000., 166. p. 
43 U. o. 168. p. 
44 Idegen szavak és kifejezések szótára, szerkesztette: Bakos Ferenc, Akadémia Kiadó, 

Budapest, 1989., kilencedik kiadás, 448. p. 
45 Főszerkesztő: Pusztai Ferenc: Magyar értelmező kézi szótár, Akadémia Kiadó, Buda-

pest, 2003., második átdolgozott kiadás, 728. p. 
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A politikai kis szótár szerint: latin eredetű szó, „érdekellentét, nézetek 

összeütközése, éles, komplikációkkal és harccal terhes vita. Érdekek éles 

összeütközése a nemzetközi politikában. Háborúhoz vezethet.”46 

Willem F. G. Mastenbroek szerint: 

- egymással szemben álló, ellentétes jelenségek, amelyek a szélesen ér-

telmezett élet természetes velejárói, 

- feszültség helyzet, amelyben két vagy több fél – akik valamilyen kap-

csolatban állnak egymással – minden eszközzel megkísérli összeegyez-

tethetetlen elgondolásait, terveit megvalósítani (Eredmény: a vitatkozók-

ban a másik féllel szemben negatív érzésektől és előítéletektől sem men-

tes elképzelések, gondolatok jelentkeznek), 

- konfliktusok jelentkeznek emberek, embercsoportok, vállalatok ez 

utóbbiak és az állam között.47 

„A konfliktus emberek vagy emberek csoportjai közötti versengés egy 

formája. Akkor lép fel, ha két vagy több személy verseng olyan célokért 

vagy korlátozott javakért, amelyek ténylegesen vagy észlelésük szerint 

nem érhető el mindannyiuk számára (Boulding, 1962.48) Konfliktus tehát 

a társadalmi viszonyok körében általában akkor keletkezik, ha az egy-

mással kölcsönösen függő kapcsolatban lévő szereplőket, egymást kizáró 

vagy egymással nehezen összeegyeztethető célok vezérlik, így közöttük 

versengés, harc keletkezik.”49 

„A konfliktus alapjában véve feszültséghelyzet, amelyben két vagy több 

személy, illetve csoport különböző célok és értékek megvalósítására tö-

rekszik. Az egymással szembe került felek megkísérlik a látszólag nem 

összeegyeztethető céljaikat minden eszközzel elérni, s ezért köztük nega-

tív érzések és cselekedetek jönnek létre.”50 

A konfliktusfogalmak lényegében azt takarják, hogy a konfliktus a vi-

ta élesebb, erőszakosabb, harcosabb formája, egy részük a szereplők kö-

zötti rivalizálást, a teljes szembenállást tükrözik. „Konfliktus helyzetben 

                                                 
46 Politikai kis szótár, szerkesztette: Fencsik László, Kossuth Könyvkiadó, Budapest, 

1980., negyedik kiadás, 200. p. 
47 Willem F. G. Mastenbroek: Konfliktus menedzsment és szervezetfejlesztés, Közgaz-

dasági és Jogi Kiadó, Budapest, 1991. 
48 Boulding, K. E.: Conflict and Defense, Harper and Brothers Publishers, 1962. 
49 Szerkesztő: Gazdag Miklós és Szatmáriné dr. Balogh Mária: Személyügyi ABC, 

Verlag Dashöfer Szakkiadó Kft. és T. Bt., Budapest, 2003., 11. rész, 3. fejezet, 1.1. 
pont, 1. p. 

50 Balogh László, Barta Tamás, Dominik Gyula, Koncz István: Vezetés pszichológiai 
sarokpontok, Szókratész Külgazdasági Akadémia, Budapest, 2000., 167. p. 
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gyakran az a cél lebeg az emberek szeme előtt, hogy fizikai vagy lélekta-

ni „csapást” mérjenek a másik félre.”51 

 
1.2.2. A konfliktus tartalma 

A vita megoldásának, lezárásának, eldöntésének erőszakosabb formáját 

választja valamelyik fél. 

 
1.2.3. A konfliktus célja, szerepe 

Előnyszerzés, nyomásgyakorlás, erőfitogtatás, erődemonstrálás, a vita 

gyors lezárása akár erőszakos eszközökkel. 

„A konfliktusoknak meglehetősen gyakran vannak olyan kimondott, 

nyilvánvaló, vagy akár rejtett, nehezen felfedezhető funkcióik is, ame-

lyek túlmutatnak azon a puszta tényen, hogy a felek rivalizálnak egymás-

sal. Ez fordul elő, amikor valamelyik, vagy mindegyik fél a konfliktust 

saját helyzetének definiálására használja fel (helyzetdefiniáló funkció), 

avagy önmaga identitását erősíti vele. Ilyen funkciók a felek viszonyait 

alakító konfliktusok: a kapcsolatteremtő, illetve kapcsolatfenntartó funk-

ció, illetve a kapcsolat megszüntetését célzó konfliktus, s természetesen a 

problémamegoldásra irányuló konfliktus.”52 

 
1.2.4. A konfliktus okai 

„A konfliktusok kezelésében fontos szerepe van annak, hogy megértsük, 

miből származnak.”53 A konfliktusok keletkezésének okai hasonló-

ak/azonosak a vitánál tárgyaltakkal. A konfliktusok kialakulása azonban 

általában kommunikációs zavarokra vezethetőek vissza. A konfliktus oka 

lehet az elosztandó javak tényleges hiánya (pénz, munkahely, elismerés, 

stb.), illetve az információk mennyisége (túl sok, túl kevés), megbízható-

sága, az információk értelmezése is. Ok lehet a vita elmérgesedése, el-

durvulása, egyik vagy mindegyik fél kompromisszum képtelensége, a vi-

tapartner ellenszegülése, hatalom- és tekintély-féltés, egy vita lezáratlan-

sága, elfojtása, a vita személyeskedésbefordulása, a vitapartner (partne-

rek) megsértődése, a konfliktuskeltésre vonatkozó akarat, stb. Jellemző 

tehát az elérhető javakért folytatott versengés, a felek szükségleteinek, 
                                                 
51 Székely György: Győzelem, vesztesek nélkül, 3K Konfliktusmegelőző és –Kezelő 

Központ, Budapest, 1995., 27. p. 
52 U. o., 27. p. 
53 Gyökér Irén: Humánerőforrás-menedzsment, Műszaki Könyvkiadó, Budapest, 1999., 

105. p. 
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igényeinek vitákon keresztül történő ütközése, amely magával hozhatja a 

konfliktus kibontakozását. 

Az érdekkonfliktusokban – Székely György már idézett munkája alapján 

– az alábbi három alapvető érdeket (szükségletet) különböztethetjük meg: 

1. Dologi érdekek, amelyek a kielégítendő szükséglet tárgyára vonatkoz-

nak (pl.: meghatározott pénzösszegre, valamilyen privilégiumokra, időre, 

hatalomra). 

2. Folyamatbeli (proceduális) érdekek, amelyek a résztvevők sajátos vi-

selkedésére, a tárgyalások menetének módjára vonatkozó szükségleteket 

testesítenek meg. Ezen belül jól elkülöníthetőek a komfortossághoz, a 

tárgyalás folyamatának körülményeihez kapcsolódó szükségletek. (Pl.: 

kényelmes-e a tárgyalóterem, van-e ivóvíz, lehet-e jegyzetelni, megfele-

lő-e a fűtés, stb.) A kiszámíthatósághoz fűződő érdekek, amelyek a fo-

lyamat átláthatóságát, a viselkedés előre tervezhetőségét biztosítják. (Pl.: 

a felek ismerjék a napirendeket, legyen tiszta megállapodás arról, hogy ki 

hányszor szólhat, mennyi ideig beszélhet, mit foglalnak írásba, stb.) 

3. Lélektani (pszichológiai) érdekek, amelyek azzal kapcsolatos szükség-

letek, hogy ki hogyan érzi magát az adott helyzetben és utána, hogyan 

bánnak vele, miként alakulnak kapcsolatai a többiekkel. Sokszor előfor-

dul, hogy a megegyező felek a megegyezés tartalmában egyetértenek, de 

mégis felborul a megállapodás, ha az egyik fél a másikra vonatkozó leki-

csinylő megjegyzést tesz.54 

Tehát megállapíthatjuk, hogy „Minden szereplőnek alapvető szükséglete, 

hogy ne csak a megállapodás tárgyával (tartalmával) legyen elégedett, 

hanem a megállapodás lefolyásának körülményeivel és a többi fél hozzá 

való viszonyával is!”55 A tapasztalatok azt mutatják, hogy a tárgyaló fe-

lek lelkületükben is érzékenyek, ezért a viták/konfliktusok kezelésének, 

megoldhatóságának is sokszor feltétele a felek „érzékenységének” tiszte-

letben tartása is. 

 
1.2.5. A konfliktus intenzitása 

A fogalomból adódóan a munka világában az éles szóváltástól, – a mun-

kavállalók oldaláról a demonstráción illetve sztrájkon keresztül a közvet-

len károkozásig (például: géprombolás), tettlegességig, – a munkáltatók 
                                                 
54 U. o., 61-62. p. 
55 U. o., 62. p. 
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(munkaadók, tulajdonosok) oldaláról a kizárástól, a korábbi történelmi 

példák szerint erőszakos tömegoszlatásig, a szakszervezeti, munkásmoz-

galmi vezetők bebörtönzéséig, tömegbelövetésig is fokozódhat. A konf-

liktus intenzitásának csúcspontjaként a krízis említhető. 

„A krízis nagyjelentőségű, fontos témákban hirtelen megjelenő igen erős 

konfliktus.”56 A krízis, mint válsághelyzet, csőd helyzetet okozhat, amely 

a vállalat, az intézmény felszámolásához vezethet. Krízis esetén már nem 

csupán konfliktus-, hanem válságkezelésről, válságmenedzselésről beszé-

lünk. 

 
1.2.6. A konfliktus megjelenési formája 

A vitában álló felek összeszólalkozása, feszültséggel terhelt, esetleg el-

durvult vitája. A munkavállalók részéről például fenyegetés nyomásgya-

korló eszközök (tüntetés, figyelmeztető sztrájk, sztrájk, stb.) alkalmazá-

sára, peres eljárás kilátásba helyezése – illetve ezek beváltása – direkt 

akciók. A munkáltató részéről például az érdekképviseleti vezetők jog-

szerűtlen elbocsátása. A munkavállalók, a szakszervezet úgynevezett ki-

zárása, gyárbezárás, elbocsátásokkal, felszámolással történő fenyegetés, 

sztrájktörők alkalmazása, per kezdeményezése, a tüntetés, a sztrájk erő-

szakos eszközökkel történő leverése, stb., jelzik, hogy már nem egyszerű 

vitáról van szó. 

 
1.2.7. A konfliktus időbeli lefolyása, folyamata 

„Magát a konfliktust számos tényező figyelembevételével lehet megkö-

zelíteni. Először is a konfliktusnak van egy folyamata, a konfliktust meg-

előző állapot, vagyis a feszültség, majd a konfliktus kirobbanása, lezajlá-

sa és végeredménye. A végeredmény azonban nem biztos, hogy azt jelen-

ti, hogy a konfliktus véget ért.”57 A konfliktus egy vita kapcsán általában 

spontán alakul ki, (az induló szakaszt megelőzheti a vita, illetve egy ko-

rábban fennmaradt feszült helyzet, meg nem oldott probléma felvetése, 

előkerülése), de előfordulhat, hogy valamelyik vitapartner előre felké-

szül, hogy a vita általa eldöntött, számára kedvezőtlen szakaszában erő-

szakosabb eszközöket fog alkalmazni. Általában a munkavállalók, illetve 

                                                 
56 Jávor István, Rozgonyi Tamás: Hatalom, konfliktus, kultúra, KJK-KERSZÖV Jogi és 

Üzleti Kiadó Kft., Budapest, 2005., 85. p.  
57 U.o.: Jávor, Rozgonyi, 88. p. 
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érdekképviseletük esetleg előre tervezi és felkészül demonstrációval, 

sztrájkkal történő fenyegetésre illetve azokat megszervezi és végrehajtja. 

Ez jogszabályban rögzített nyomásgyakorlás is lehet. A peres eljárás 

kezdeményezésére való hivatkozás vagy maga a peres eljárás is bekövet-

kezhet. 

„A konfliktus dinamikája tehát az a folyamat, illetve a folyamat lezajlási 

jellemzői együttesen, amelyek a konfliktust megelőző állapottól a konf-

liktus intenzív szakaszának véget éréséig tart. Természetesen, bizonyos 

esetekben ez elvezethet a konfliktus lezárásáig, pl. a felek kompromisz-

szumos megegyezése révén."58 A konfliktusok a "csúcs" elérése után 

csillapodnak és vagy eredményesen, egy vita-, alkufolyamat után záród-

nak vagy különösebb eredmények nélkül térnek nyugvópontra, amely 

kapcsán továbbra is feszült helyzet maradhat fenn, előrevetítve egy újabb 

vita, illetve konfliktus kitörésének lehetőségét. 

 
1.2.8. A konfliktusok típusai, időtartama 

Egyrészről hasonlóak, mint a viták esetében, de különbségek mutatható-

ak ki a típusokat és az időtartamot illetően is. Szeretném kiemelni, hogy a 

szervezetszociológiai, szociálpszichológiai irodalmak a szervezeti konf-

liktusokat nem bontják munkahelyi és munkaügyi konfliktusokra, döntő-

en a szervezeten belüli, a szervezet működésére jellemző, vagyis tipiku-

san a munkahelyi konfliktusokkal foglalkoznak, szinte számításon kívül 

hagyják a munkajogviszonyból, a munkaügyi jogszabályok megszegésé-

ből keletkező konfliktusokat. 

(Lásd: Csepeli, Perrow, Mastenbroek59,60,61,62) 

A konfliktusok alábbi típusait különböztethetjük meg: 

a) A konfliktusok okai szerint: „Konfliktusok számos ok miatt keletkez-

hetnek, így beszélhetünk információs alapú konfliktusokról (túl sok, túl 

kevés vagy téves információ), kapcsolati alapú konfliktusokról (rossz 

kommunikáció, erős érzelmek, negatív viselkedés, sztereotípiák), érték 

alapú konfliktusokról (mindennapi értékek, alapértékek), strukturális ala-

                                                 
58 U.o.: Jávor, Rozgonyi, 88. p. 
59Csepeli György: Konfliktusok az üzemi szervezetben, Szakszervezeti Szemle, 1984., 

8-9. sz. 
60 Csepeli György: Szociálpszichológia, Osiris Kiadó, Budapest, 1997. 
61 Charles Perrow: Szervezetszociológia, Osiris Kiadó, Budapest, 1997. 
62 Willen F. G. Mastenbroek: Konfliktusmenedzsment és szervezetfejlesztés, Közgazda-

sági és Jogi Könyvkiadó, Budapest, 1991. 
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pú konfliktusokról (egyenlőtlen hatalommegoszlás, időhiány, nehéz ko-

operáció, a források feletti egyenlőtlen rendelkezés, földrajzi viszonyok), 

érdekalapú konfliktusokról.”63 

b) A konfliktusok játékelmélet szerinti felfogása szerint megkülönböztet-

hetünk versengésre, versenyhelyzetre és az alapvető érdekellentétekre 

épülő konfliktusokat úgyszintén. 

c) A konfliktusok jellege szerint: Más szakirodalmak beszélnek látszat-, 

extrém-, perem-, és központi konfliktusokról is.64 

1. Látszatkonfliktusok: nem tekinthetők valódi konfliktushelyzetnek, 

csak a felszínen zajló múló csatározásról van szó, hatásuk rövid ideig ér-

zékelhető. (Tulajdonképpen a konfliktus tárgya, tartalma illetve a részt-

vevők céljai, viselkedése mutatják meg – például az időhúzás vagy egy 

hirtelen gyors megegyezés –, hogy valódi vagy csak ál-, látszatkonflik-

tusról van-e szó.) 

2. Extrémkonfliktusok: erős és hosszantartó hatást gyakorolnak a 

résztvevőkre. Megoldásuk gyakran túlnő az ő kompetenciájukon. (Kísérő 

jelensége a nyomásgyakorlás, a „munkaharc” eszközeinek alkalmazása, 

például a károkozás vagy az országos publicitás, a médiák igénybevéte-

le.) 

3. Peremkonfliktusok: nem különösebben erősek, viszonylag hamar 

megszűnnek.  

4. Központi konfliktusok: mélyen és hosszú ideig fejtik ki befolyásu-

kat. 

A perem és a központi konfliktusok esetében az idézett műben, részle-

teiben nem fejtik ki, hogy pontosan miről is van szó. Értelmezésem sze-

rint a központi konfliktusok esetén fontos, nagyobb jelentőségű, többeket 

érintő, „központi-középponti„ kérdésekről, a perem konfliktus esetén pe-

dig kisebb súlyú, csekélyebb, gyorsabban megoldható konfliktusokról 

van vagy lehet szó. 

d) A konfliktusok szerepe szerint: „A konfliktusok szervezeti szerepe le-

het funkcionális és diszfunkcionális attól függően, hogy javítja a szerve-

zet működését, vagy éppen rontja.” Amennyiben felszínre hozzák a lap-
                                                 
63 Szerkesztő: Gazdag Miklós és Szatmáriné dr. Balogh Mária: Személyügyi ABC, 

Verlag Dashöfer Szakkiadó Kft. és T. Bt., Budapest, 2003., 11. rész, 3. fejezet, 1.1. 
pont, 1. p. 

64 Balogh László, Barta Tamás, Dominik Gyula, Koncz István: Vezetés pszichológiai 
sarokpontok, Szókratész Külgazdasági Akadémia, Budapest, 2000., 168. p. 
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pangó problémákat, és meg is oldják azokat, akkor jók, vagyis funkcioná-

lisak.65 – amennyiben nem, akkor rontják, akadályozzák a szervezet mű-

ködését, a motivációt vagyis diszfunkcionálisak. 

e) A konfliktusok tárgya szerint: Lehetnek családi, gazdasági, környezet-

védelmi, önkormányzati, és munkaügyi konfliktusok is. Munkaügyi konf-

liktusok: „… a munkaügyi kapcsolatok különböző, ellentétes érdekű vagy 

az érdekközösség által egymásra utalt szereplői között a munkaszerve-

zetben, vagy a szervezeteik között felmerült, a munkaviszonnyal közvet-

lenül vagy közvetetten kapcsolatban lévő nyílt, manifesztált vagy rejtett 

ellentét. A munkaügyi konfliktust a munkaügyi kapcsolatok lényegi ele-

mének tekinthetjük: létezése azt tükrözi, hogy a munkavállalók és a 

munkáltatók érdekei különbözőek és sok tekintetben antagonisztikusak. 

A munkaügyi konfliktusokat gyakran csak a leglátványosabb formáikkal, 

a sztrájkkal vagy a munkáskizárással (vagyis az ún. elsődleges, közvetlen 

vagy direkt akciókkal) azonosítják, azonban vannak közvetettebb megje-

lenési formáik is, így a bojkott, a politikai nyomásgyakorlás, a szabotázs, 

a fluktuáció, a hiányzás …”66 

f) A munkaügyi konfliktusokat kiváltó okok szerint: a típusok szinte azo-

nosak, mint a munkaügyi vitáknál felsoroltak. A rendszerváltást követő 

időszakban az alábbi okok voltak a legjellemzőbbek: 

- a korábban elfojtott, rejtett konfliktusok felszínre kerülése, megjelenése, 

- kollektív konfliktusok előtérbe kerülése (a több szakszervezetre épülő 

érdekvédelem kialakulása, az üzemi-, közalkalmazotti tanácsok megala-

kulása, a kollektív szerződések megjelenése, stb.), a jogszabályváltozá-

sok, a munkaügyi döntőbizottságok megszüntetésével jelentkező konflik-

tusok, 

- a gazdaság (társadalom) átalakulásával, a privatizációval megjelenő 

konfliktusok,-a vállalatok, a közszféra átalakításával, reformokkal, jog-

utódlással, kiszervezéssel, stb. együtt járó, a létszám-, a csoportos lét-

számcsökkentésekkel kapcsolatos konfliktusok, 

                                                 
65 Jávor István, Rozgonyi Tamás: Hatalom, konfliktus, kultúra, KJK-KERSZÖV Jogi és 

Üzleti Kiadó Kft., Budapest, 2005., 85. p. 
66 Tóth Ferenc: A munkaügyi kapcsolatok rendszere, (tankönyv), Zsigmond Király Fő-

iskola, Budapest, 2003., 235. p. 
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- új cégek, vállalatok, intézmények megalakulásával, beüzemelésével il-

letve megszüntetéssel, csődeljárással, felszámolással kapcsolatos konflik-

tusok, 

- a munkanélküliséggel, a feketén foglalkoztatással kapcsolatos konflik-

tusok, 

- a külföldi, a vegyes tulajdonú vállalatok körében kialakult érték-, érték-

rendbeli illetve multikulturális konfliktusok. 

A multikulturális konfliktusokat a külföldi, vagy vegyes tulajdonú vál-

lalatoknál, társaságoknál tapasztalhattuk, ahol a külföldi tulajdonosok, 

vezetők – a hazaitól eltérő – saját tradicionális, kulturális (munka kultú-

rabeli) szokásaikat magukkal hozva, azt alkalmazva kerültek vitába, 

konfliktusba a munkavállalókkal, az érdekképviseletekkel. Tapasztalható 

volt, hogy a külföldi tulajdonos minél messzebbről jött és minél inkább 

saját felfogását akarta bevinni a helyi munkakörnyezetbe, annál gyorsab-

ban, gyakrabban és intenzívebben jelentkeztek a konfliktusok. Ez a kultu-

rális különbség az eltérő vállalati, termelési filozófiából, életmódból, 

munkastílusból, a munkaintenzitásból, a kommunikációból, fegyelmi 

eszközök alkalmazásából és a nyelvi nehézségekből, stb. adódott. Előfor-

dult, hogy a külföldi cég anyavállalatánál, anyaországában erős szakszer-

vezetekkel kellett tárgyalniuk és megegyezniük, Magyarországon pedig 

nem kívánták a munkaügyi kapcsolatokat kiépíteni. Jogszerűtlen tiltá-

sokkal, fenyegetésekkel, megfélemlítéssel éltek, hogy akadályozzák a 

munkavállalók szerveződését, szakszervezet létrehozását. (Sajnos sok 

esetben a magyar menedzsment ezt az igényt kritika nélkül kiszolgálta.) 

A felsorolt okok jellemzően a mai napig is a munkaügyi konfliktusok fő 

kiváltó okai. 

Amint a viták osztályozásánál, tipizálásánál kifejtettem a továbbiakban 

érték-értékrend, jog és érdek konfliktusokat különböztetek meg, és e kate-

góriákon belül említem meg a többi konfliktustípust. 

 
1.2.9. A konfliktus lezárása 

A konfliktusok hasonló módon zárulhatnak, mint a viták. Előbb-utóbb 

minden konfliktusnak vége szakad. Amennyiben „magas intenzitású” 

volt (anyagi károk is keletkeztek) gondoskodni kell a munkaügyi kapcso-

latok helyreállításról, a károk enyhítéséről, kárpótlásról, stb. E tényezők-
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re például a konfliktust lezáró megegyezésben, megállapodásban célszerű 

kitérni és rögzíteni. Volt azonban példa arra is, hogy egy sztrájkot befeje-

ző megállapodás után a sztrájkbizottság tagjainak „koncepcionális” elbo-

csátására került sor. A konfliktusok megoldása akkor lesz konstruktív, ha 

az ellentétek-keltette feszültség megszűnik, illetve a felek közösen alakít-

ják ki és fogadják el a megoldást. 

 
1.2.10. A konfliktus eredményei 

Eredményei, eredménytelensége hasonló, mint a viták esetén. Meg kell 

jegyeznünk azonban, hogy a cél nem elsősorban a konfliktusok elkerülé-

se, hanem a szükségszerűen be- illetve újra keletkező konfliktusok meg-

előzése vagy kezelése, megoldása, mert ha a konfliktusokat egy szerve-

zetben nem dolgozzák fel, vagy elfojtják, akkor válság- (krízis) helyzet is 

bekövetkezhet. „A konfliktus tünetei nagyon sok félék lehetnek, de nem 

túl nehéz felismerni őket. Vélemények, amelyek pletyka útján járják be a 

szervezetet, suttogó, titkolózó beszélgetések, elfordított tekintetek és szo-

rosra zárt ajkak, furcsa, ideges gesztusok, viharos reakciók látszólag je-

lentéktelen eseményekre és a hirtelen csökkenő teljesítmény csak néhány 

az egyértelmű jelzések közül.”67 

 
1.3. A munkaügyi kapcsolatok, az érdekegyeztetés 

A korábbiakban részletezett vita és konfliktus fogalmak tisztázásakor 

felmerült a szereplők kérdése. Most a szereplőket, a munkaügyi kapcso-

latok, az érdekegyeztetés rendszerében, mint azok résztvevőit kívánjuk 

bemutatni. Kitérünk a munkaügyi kapcsolatok, a munkavállaló, a mun-

káltató, a szakszervezet, az érdekegyeztetés, mint fogalom meghatározá-

sokra, amelyek honvédségi specialitásait a vonatkozó honvédelmi és a 

„szolgálati törvény” szerint is leírjuk. 

 
1.3.1. A munkaügyi kapcsolatok 

A munkaügyi kapcsolatok fogalmi meghatározásában a szakirodalom és 

a jogi szabályozás eltéréséket mutat: „… a munkavállalók és munkálta-

tók, képviseleti és érdekképviseleti szervezeteik, valamint az állam kö-

zötti intézményes (megállapodásokon nyugvó és/vagy jogilag szabályo-

                                                 
67 Nicholson International CEE & NE: Győzni vagy veszíteni?, Humán Fókusz, Buda-

pest, 2001. november, 32-33. p. 
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zott) kapcsolatok rendszerét jelentik. E kapcsolatok célja a munka világa 

szereplői között az együttműködés kiépítése, fenntartása, a konfliktusok 

lehetőség szerinti megelőzése, illetve a már kialakult konfliktusok meg-

oldása.”68 E szakirodalmi megfogalmazás mellett az Mt. az alábbiakban 

fogalmazza meg a munkaügyi kapcsolatokat: 

 „A munkavállalók szociális és gazdasági érdekeinek védelme, továbbá a 

munkabéke fenntartása érdekében e törvény szabályozza a munkaválla-

lók és a munkáltatók, illetve ezek érdekképviseleti szervezeteinek kap-

csolatrendszerét. Ennek keretében biztosítja a szervezkedés szabadságát, 

a munkavállalók részvételét a munkafeltételek alakításában, meghatároz-

za a kollektív tárgyalások rendjét, illetve a munkaügyi konfliktusok meg-

előzésére, feloldására irányuló eljárást.”69 

A továbbiakban főként a honvédség sajátos helyzetére való tekintettel in-

kább a szakirodalmi megfogalmazást használjuk, mivel abban az állam is 

szerepel, mint a munkaügyi kapcsolatok egyik szereplője. Megjegyzem, 

hogy a közszférában ez egy különleges helyzet, mert bizonyos tekintet-

ben – mint látni fogjuk – jogszabályilag meghatározott ugyan a munkál-

tatói jogkör gyakorlója, azonban éppen az érdekvitákban (bérviták) a 

munkáltatói jogkört gyakorlók nem rendelkeznek kellő kompetenciával, 

tárgyalási-, pénzügyi tartalékokkal, kellő rugalmassággal és így nem ren-

delkeznek kellő alkupozícióval sem. Ezért általában ezek a tárgyalások a 

kollektív munkaügyi viták megoldásában a helyi szintekről a felsőbb, 

miniszteriális- (ágazati vagy ágazatközi) vagy kormány, köztársasági el-

nök szintre csúsznak fel. Ebben a tárgykörben autentikus leírást olvasha-

tunk Berki Erzsébet néhány munkájában.70 

A munkaügyi kapcsolatok legfontosabb feltételrendszereként a követke-

zők határozhatóak meg: 

„a polgári szabadságjogok, a parlamenti demokrácia, a piacgazdaság, a 

munka világának autonóm és független társadalmi szereplői, a szereplők 

együttműködésére vonatkozó garanciák, a nyílt munkaügyi konfliktusok 

                                                 
68Tóth Ferenc: A munkaügyi kapcsolatok rendszere, (tankönyv), Zsigmond Király Főis-

kola, Budapest, 2003., 5. p.  
69 Munka Törvénykönyve, 14. § 
70 Berki Erzsébet: A Kjt. néhány problémája a munkaügyi kapcsolatok szemszögéből, 

Munkaügyi Szemle, Budapest, 1994., 3. sz., 14-18. p., vagy Munkáltató kerestetik. 
Országos ágazati sztrájk közalkalmazotti jogviszonyban, Pedagógusok Lapja, Buda-
pest, 1995. 20-21. sz., 23. p. 
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vállalásának lehetősége, a nyomásgyakorlás kölcsönös alkalmazhatósága, 

a munka világát közvetetten meghatározó kérdések megoldásában való 

közreműködés.”71 

A hivatásos és szerződéses katonák körére, a Hjt. sem az értelmező ren-

delkezésekben, sem „az érdek-képviseleti szervek és érdekvédelem” cí-

mű IV. fejezetében nem határozza meg a munkaügyi kapcsolatokat, mint 

fogalmat. Rögzíti azonban a szakszervezet és a Honvédség jogait, kötele-

zettségeit. Kimondja: „A jogok gyakorlása és a kötelezettségek teljesítése 

során a Honvédség és az érdek-képviseleti szerv a jóhiszeműség és a tisz-

tesség követelményeinek megfelelően, kölcsönösen együttműködve köte-

les eljárni. A Honvédség biztosítja az érdek-képviseleti szerv működésé-

nek feltételeit.”72 

Az Mt. és a Kjt. alapján foglalkoztatottak esetében a törvények külön fe-

jezetben tartalmazzák a munkaügyi kapcsolatokra vonatkozó előírásokat. 

Ezen törvények szerint üzemi megállapodás illetve közalkalmazotti sza-

bályzat és kollektív szerződés is köthető. 

A Hjt. és a Ktv. „munkaügyi kapcsolatok” című fejezetet nem, azonban 

érdekegyeztetésre vonatkozó előírásokat tartalmaz. A Hjt. és a Ktv. sze-

rint a hivatásos és szerződéses katonák illetve a köztisztviselők kollektív 

szerződést nem köthetnek. 

 
1.3.2. Az érdekegyeztetés 

A gazdasági tevékenység a modern társadalmakban mindig sok szereplő 

részvételével folyik, ezért szervezeten belül és szervezetek között egy-

aránt különféle kapcsolatok jönnek létre. E kapcsolatok szempontjából 

különös jelentőséggel bír a munkáltatók és munkavállalók együttműkö-

dése, amely a hatékony termelés vagy az adott szervezet, intézmény 

eredményes tevékenységének nélkülözhetetlen előfeltétele. A kollektív 

tárgyalás (munkáltató, munkáltatói érdekképviseletek, szövetségek és 

szakszervezet, üzemi tanács, közalkalmazotti tanács közötti tárgyalás) ma 

már a munkáltatók és munkavállalók közötti együttműködés fenntartásá-

nak, a konfliktusok megelőzésének és megoldásának megszilárdult in-

tézménye. Ugyanakkor egyre nyilvánvalóbb, hogy a munkavállalók és a 

                                                 
71 U. o., Tóth Ferenc, 5. p. 
72 2001. évi XCV. törvény a Magyar Honvédség hivatásos és szerződéses állományú ka-

tonáinak jogállásáról, 2001/146., 32. § (1) 
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munkáltatók legalapvetőbb érdekeit érintő döntések az átfogó gazdaság- 

és társadalompolitikai összefüggésektől elszakítva nem értelmezhetőek, 

ezért mind országos, mind vállalati, intézményi szinten olyan érdek-

egyeztető fórumok jöttek létre, amelyek a különféle „politikák” (gazda-

ság-politika, fejlesztéspolitika stb.) megvitatására, véleményezésére irá-

nyultak. Az „érdekegyeztetés” címszó az alapvető munkajogviszonyt 

rögzítő jogszabályainkban önálló fejezetként jelenik meg.73 

 Az érdekegyeztetés alábbi szintjeit különböztetjük meg: 

- Országos (makro) szint, ahol valamennyi munkáltatót és munkavállalót 

(országos szintű szövetségeiket) érintő kérdésekről van szó. Előfordul, 

hogy ágazat-, tárcaközi (több minisztériumot érintő kérdésekben) érdek-

egyeztetés is létrejön. 

- Közép (mezo) szint, ahol egy ágazathoz, tárcához, szakmához vagy ré-

gióhoz tartozó munkáltatókat és munkavállalókat (ágazati, szakmai szö-

vetségeiket) érintő témák kerülnek egyeztetésre. 

- Helyi (mikro) szint, ahol egy-egy munkaszervezeten belül (intézmény, 

vállalat, stb.) folyik az érdekegyeztetés. 

A három szint közötti alapvető összefüggést az ún. jóléti elv fogalmazza 

meg. Ez azt jelenti, hogy egy magasabb szintű jogszabály előírását, illet-

ve egy magasabb szinten kötött megállapodást – amennyiben jogszabály 

erre vonatkozóan tételesen másképpen nem rendelkezik – minimumsza-

bályként kell értelmezni, vagyis alacsonyabb szinten a munkavállalók 

előnyére lehet csak megváltoztatni. 

 
1.3.3. A munkavállalók 

A HM és az MH többféle munkajogviszonyban alkalmazza állományát, 

gyakorlatilag a magyar foglalkoztatási jogrendszer szinte minden ágát le-

fedik. A személyi állomány különböző rétegeinek munkajogviszonyára 

érvényesül az Mt., a Ktv., a Kjt., a Hjt. a bírák jogállása, az ügyészségi 

szolgálati jogviszony, a katonai felsőoktatási, stb. törvények. 

A honvédelemről és a Magyar Honvédségről szóló törvény (továbbiak-

ban: Hvt.) szerint: 

                                                 
73 Az érdekegyeztetés tapasztalatairól Berki Erzsébet szerkesztésében megjelent könyv 

nyújt átfogó képet. (Az érdekegyeztetés tapasztalatai, Érdekegyeztető Tanács Titkár-
sága, Budapest, 1997.) 
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„A Honvédség személyi állománya tényleges szolgálatot teljesítő kato-

nákból, köztisztviselőkből, közalkalmazottakból és a Munka Törvény-

könyvének hatálya alá tartozó munkavállalókból; hadkiegészítési állo-

mánya önkéntes tartalékosokból, kiképzett és kiképzetlen potenciális 

hadkötelesekből, valamint megelőző védelmi helyzet és rendkívüli álla-

pot idején - a hadkötelezettség bevezetése után - hadkötelesekből áll.”74 

„A katonai szolgálati viszony az állam és a tényleges katonák között a 

haza fegyveres védelmére létesült olyan sajátos jogviszony, amelyben a 

fegyveres szolgálat teljesítése szigorú függelmi rendben, fokozott veszé-

lyeztetettségben történik.”75 

A „munkavállalói” kategóriára a Magyar Honvédség hivatásos és szerző-

déses állományú katonáinak jogállásáról szóló törvény (továbbiakban: 

Hjt.) az alábbi értelmező rendelkezéseket tartalmazza: 

- „A hivatásos állomány tagja: az a tiszthelyettesi, tiszti rendfokozatú ka-

tona, aki a katonai szolgálatot élethivatásként, határozatlan időre vállalja. 

- A szerződéses állomány tagja: az a honvéd (rendfokozat nélküli) és tisz-

tesi, tiszthelyettesi, tiszti rendfokozatú katona, aki a szolgálati viszonyt 

határozott idejű szerződésben vállalja. 

- A tiszti állomány tagja: a szerződéses vagy hivatásos katona, aki tiszti 

rendfokozatot, illetve az a hivatásos katona, aki tábornoki rendfokozatot 

visel. 

- A tiszthelyettesi állomány tagja: a szerződéses vagy hivatásos katona, 

aki tiszthelyettesi, zászlósi rendfokozatot visel. 

- A legénységi állomány tagja: a honvéd és tisztesi rendfokozattal ren-

delkező szerződéses katona. 

A munkaviszony, a munkaszerződés szempontjából a Hjt. alábbi értel-

mező rendelkezései hatályosak: 

- „Kinevezés: a munkáltatói jogkört gyakorló elöljáró rendelkezése állo-

mányba történő felvételről (szolgálati viszony létesítéséről), az első, az 

első tiszthelyettesi, tiszti és tábornoki rendfokozat megállapításáról, a 

magasabb beosztásba helyezésről.”76 (A Hjt. az Mt-vel szemben a mun-

kaviszony keletkezésekor a munkaszerződés helyett a kinevezést vezette 
                                                 
74 2004. évi CV. törvény a honvédelemről és a Magyar Honvédségről, Magyar Közlöny, 

2004/170. (XI. 16.), 79. § 
75 U. o., 51. § 
76 2004. évi CV. törvény a honvédelemről és a Magyar Honvédségről, Magyar Közlöny, 

2004/170. (XI. 16.),, 2. § (19) 



 39 

be, amely hasonló a többi közszolgálati törvény megfogalmazásával és 

fogalomhasználatával. Tehát a köztisztviselői és a közalkalmazotti jogvi-

szony is kinevezéssel jön létre.) 

- „Közszolgálati jogviszony: a köztisztviselői, közalkalmazotti, a fegyve-

res szervek hivatásos és szerződéses állományú tagjaira vonatkozó, va-

lamint az igazságügyi, bírósági és ügyészségi szolgálati jogviszony.”77 (A 

Hjt., az Mt-től eltérően a munkaviszony kifejezés helyett a közszolgálati 

jogviszony kifejezést vezette be.) 

- „A szolgálati viszony jellege: A szolgálati viszony az állam és az állo-

mány tagja között létrejött sajátos közszolgálati jogviszony, amelyben 

mindkét felet a szolgálati körülményeknek megfelelő, e törvényben és 

más jogszabályokban meghatározott kötelezettségek terhelik, és jogosult-

ságok illetik meg.”78  (Az előzőekhez hasonlóan, az Mt-től eltérő foga-

lomrendszerben, a szolgálati viszonyban nem a munkáltató, és a munka-

vállaló, hanem sajátosan az állam, és az állomány tagja között jön létre a 

„munkajogviszony”.) 

„Az állomány tagja a szolgálati viszonyból fakadó kötelmeit - a Honvéd-

ség rendeltetés szerinti feladatainak megvalósítása érdekében - önkéntes 

vállalás alapján, szigorú függelmi rendben, életének és testi épségének 

kockáztatásával, egyes alapjogai korlátozásának elfogadásával teljesí-

ti.”79 (Az élet és a testi épség kockáztatásának valamint az alapjogok - al-

kotmányos alapjogok - korlátozásának elfogadása alapkövetelmény a 

szolgálati viszony létrejöttében.) 

A Ktv. előírásai szerint alkalmazottaknál, a köztisztviselők esetében „A 

közszolgálati jogviszony az állam, illetve a helyi önkormányzat, valamint 

a nevükben foglalkoztatott köztisztviselő, ügykezelő között a köz szolgá-

lata és munkavégzés céljából létesített különleges jogviszony, amelyben 

a munkavégzéssel szükségszerűen együtt járó kötelezettségeken és jogo-

sultságokon túlmenően mindkét felet többletkötelezettségek terhelik, és 

jogosultságok illetik meg.”80 

A Kjt. a közalkalmazotti jogviszony vonatkozásában az alábbiakat írja 

elő:  
                                                 
77 U. o. 2. § (31) 
78 U. o., 3. § (1) 
79 U. o., 3. § (2) 
80 1992. évi XXIII. törvény a köztisztviselők jogállásáról, Magyar Közlöny, 1992/46 (V. 

5.), 5. § 
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„A közalkalmazotti jogviszonnyal összefüggő kérdéseket törvény, kor-

mányrendelet, miniszteri rendelet, továbbá kollektív szerződés és közal-

kalmazotti szabályzat rendezi.”81 

„A közalkalmazotti jogviszonyra a Munka Törvénykönyve szabályait az 

e törvényben foglalt eltérésekkel kell alkalmazni.”82 

„A közalkalmazotti jogviszony alanyai a munkáltató és a közalkalma-

zott.”83 

Mint látható az Mt-re történő korábbi hivatkozások is azért szükségesek, 

mert a honvédség állományában foglalkoztatott köztisztviselői és közal-

kalmazotti kör, mint munkavállalók és esetenként, mint szakszervezeti 

tagok is jogviszonyukban érintettek e törvény által. Másrészt a közalkal-

mazottak és az Mt. alapján foglalkoztatottak – meghatározott feltételek 

mellett – közalkalmazotti szabályzatot alkothatnak, illetve üzemi megál-

lapodást valamint kollektív szerződést köthetnek. 

 
1.3.4. A munkáltató 

A költségvetési szférában (közszférában) a munkáltató, a munkáltató 

személye sajátos szerepet, jogviszonyt testesít meg. „A munkáltató sze-

mélye nem egyetlen jogi vagy természetes személy. A munkáltatói funk-

ciók megoszlanak az irányítási hierarchia különböző szintjei között. Va-

gyis a kollektív tárgyalások témájától függ az, hogy a munkáltatói funk-

ciókat gyakorló szintek/szervezetek/személyek közül ki kompetens a tár-

gyalásokban részt venni.”84 „A hivatásos és a szerződéses katonai szolgá-

lati viszonyban az állam nevében a szolgálati alkalmazási jogkört az Al-

kotmányban, illetve törvényben meghatározott hatásköréhez igazodóan (a 

továbbiakban: személyügyi hatáskör) a köztársasági elnök, a Kormány, a 

honvédelmi miniszter, illetve átruházott jogkörben a szolgálati elöljáró 

gyakorolja.”85 

                                                 
811992. évi XXXIII. törvény a közalkalmazottak jogállásáról, Magyar Közlöny, 
1992/56. (VI. 2.), 2. § (1) 
82 U. o. 2. § (3) 
83 U. o. 20. § (1) 
84 Szerkesztette: Tóth Ferenc: Bevezetés a munkaügyi kapcsolatokba, Szent István 

Egyetem, Gazdaság- és Társadalomtudományi Kar, Jegyzet, Gödöllő, 1997., 291. p. 
85 2004. évi CV. törvény a honvédelemről és a Magyar Honvédségről, Magyar Közlöny 

2004/170. (XI. 16.), 52.§ (1) 
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A Hjt. alkalmazásában a „munkáltatói jogkör gyakorlására” vagy „egyes 

munkáltatói jogkörök” gyakorlására feljogosított személyek a követke-

zők: 

- „Munkáltatói jogkört gyakorló elöljáró: az a parancsnok (vezető), aki 

jogosult a szolgálati viszony létesítésére, megszüntetésére, tartalmának 

törvény szerinti érvényesítésére, a fegyelmi és kártérítési felelősség meg-

állapítására, valamint mindazon jogok gyakorlására és kötelezettségek 

teljesítésére, amelyeket jogszabály a munkáltató részére meghatároz.”86 

- „Állományilletékes parancsnok: az az elöljáró (vezető), aki a miniszter 

irányítása (felügyelete) alá tartozó, illetve a Honvédség olyan szervezeti 

egységét vezeti, amely önálló állománytáblával vagy munkaköri jegy-

zékkel rendelkezik, gyakorolja mindazon munkáltatói jogokat, és teljesíti 

azokat a kötelezettségeket, amelyeket jogszabály nem határoz meg más 

parancsnok, vezető részére.”87 

Önálló állománytáblával rendelkező parancsnokok a dandár, ezred és 

önálló zászlóalj-parancsnokok a sorállomány, a legénységi állománnyal 

kapcsolatban látnak el munkáltatói jogkört, míg a tiszthelyettesekkel 

kapcsolatban a személyügyi csoportfőnök, a tisztek esetében pedig a HM 

Honvéd Vezérkar főnöke lát el. 

- „Elöljáró parancsnok: az állományilletékes parancsnok közvetlen szol-

gálati elöljárója. 

- Szolgálati elöljáró: az állomány tagjával szemben a magasabb szolgálati 

beosztásánál fogva parancs, intézkedés kiadására vagy egyes munkáltatói 

jogkörök gyakorlására jogosult személy. 

- Felettes: az állomány köztisztviselői vagy közalkalmazotti jogviszony-

ban álló vezetője, aki a beosztottai tekintetében – vezetői szintjének meg-

felelően – értelemszerűen gyakorolja a (2)-(5) és a (8) bekezdésben felso-

rolt parancsnokokat, illetve elöljárókat megillető jogosultságokat.”88 

A Kjt. a munkáltató fogalmát az Mt-ből veszi át, és csak annyit mond ki, 

hogy „A közalkalmazotti jogviszony alanyai a munkáltató és a közalkal-

mazott.”89 

                                                 
86 2001. évi XCV. törvény a Magyar Honvédség hivatásos és szerződéses állományú ka-

tonáinak jogállásáról, Magyar Közlöny 2001/146., 2. § (2), (XII. 17.) 
87 U. o. 2. § (3) 
88 U. o. 2. § (4-5-6-7) 
891992. évi XXXIII. törvény a közalkalmazottak jogállásáról, Magyar Közlöny, 

1992/56. (VI. 2.), 20. § (1) 
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A köztisztviselőkkel kapcsolatban a törvény a következőket mondja: „A 

munkáltatói jogokat, ha törvény vagy kormányrendelet eltérően nem ren-

delkezik, a közigazgatási szerv hivatali szervezetének (a továbbiakban: 

hivatali szervezet) vezetője … gyakorolja. Törvény eltérő rendelkezése 

hiányában a munkáltatói jogkör gyakorlása vezető megbízású köztisztvi-

selőre írásban átruházható. Az átruházott munkáltatói jogkör nem ruház-

ható tovább.”90 

Mint korábban jeleztem a közszféra munkaügyi konfliktusaiban a mun-

káltató kompetenciái behatároltak. Bizonyos esetekben (például bér-, il-

letményemelés) az intézmények, alakulatok élére kinevezettek nem ren-

delkeznek kellő mozgástérrel, amely a konfliktuskezelést megnehezíti a 

felek számára.91 

 
1.3.5. Szakszervezet 

Az Alkotmány 4. §-a szerint "a szakszervezetek és más érdekképvisele-

tek védik és képviselik a munkavállalók, a szövetkezeti tagok és a vállal-

kozók érdekeit." 

Az Mt. 18. § megfogalmazása szerint „E törvény alkalmazásában szak-

szervezeten a munkavállalóknak minden olyan szervezetét érteni kell, 

amelynek elsődleges célja a munkavállalók munkaviszonnyal kapcsola-

tos érdekeinek előmozdítása és megvédése.” 

Itt meg kell jegyeznünk, hogy sem az Alkotmány (sem az egyesülésről 

szóló törvény) nem határozza meg a szakszervezeti érdekképviseleti 

szervek sajátosságait, az idézett szakaszok is csak az Mt. vonatkozásában 

nyújtanak támpontot, a szakszervezet fogalmát, és feladatait illetően. 

Emellett az Mt. utal arra is, hogy nemcsak a "szakszervezet" elnevezésű 

érdekképviseleteket kell figyelembe venni e § alkalmazása során, hanem 

minden olyan szervezetet, amelynek célja a munkavállalók érdekeinek 

előmozdítása és védelme. 

Az Mt. 19/A. §-ának beiktatása révén a munkáltató köteles "tűrni", hogy 

vele munkaviszonyban nem álló bármely személy (aki lehet az adott 

szakszervezet tisztségviselője, tagja, egyéb meghatalmazott) jogosult le-

                                                 
90 1992. évi XXIII. törvény a köztisztviselők jogállásáról, Magyar Közlöny, 1992/46 (V. 

5.), 6. § (1) 
91 Berki Erzsébet, Orolin Zsuzsa: Munkaadói szerep az államháztartási szférában, Gaz-

daság és Társadalom, Budapest, 1995., 3-4. sz., 161-186. p. 
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gyen a munkáltató területére belépni. Ennek két együttes feltétele azon-

ban, hogy 

- a belépni kívánó személy az adott szakszervezet érdekében járjon el és 

- a szakszervezet a munkáltatónál munkaviszonyban álló taggal rendel-

kezzék. 

A honvédség vonatkozásában a rendszerváltást követően először a fegy-

veres szervek hivatásos állományú tagjainak szolgálati viszonyáról szóló, 

1996. évi XLIII. törvény írta elő, hogy törvényi szinten az egyesülési jo-

gosultságokat és a szakszervezeti tevékenységet miként érti, és miként 

szabályozza: „21. § (1) A hivatásos állomány tagjai érdekképviseleti 

szerveket az egyesülési jog alapján – e törvényben meghatározott keretek 

között – hozhatnak létre, illetve csatlakozhatnak azokhoz.” 

A törvény IV. fejezete foglalkozott az érdekképviseleti szervek és az ér-

dekvédelem kérdéseivel. 

„27. § (1) A hivatásos állomány tagjai a szolgálati viszonnyal kapcsolatos 

jogaik és jogos érdekeik védelmére és képviseletére érdekképviseleti 

szerveket, szövetségeket hozhatnak létre, illetve azok tagjai lehetnek, ér-

dekképviseleti fórumokon képviselettel rendelkezhetnek. 

(2) Az érdekképviseleti szervek e törvény keretei között szabadon mű-

ködhetnek és gyakorolhatják jogosítványaikat. Sztrájkot azonban nem 

szervezhetnek, és tevékenységükkel nem akadályozhatják meg a fegyve-

res szerv rendeltetésszerű működését, a parancsok és intézkedések végre-

hajtását. 

28. § (1) A fegyveres szerv köteles együttműködni az érdekképviseleti 

szervvel és biztosítani működésének feltételeit. Ez utóbbi körben lehető-

vé kell tenni, hogy az érdekképviseleti szerv 

a) az érdekképviseleti tevékenysége céljából a fegyveres szerv kijelölt 

helyiségeit és azok berendezését a napi szolgálati (munka-)időn túl, ille-

tőleg 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. 

(2) A fegyveres szerv nem követelheti meg azt, hogy a hivatásos állo-

mány tagja az érdekképviseleti hovatartozásáról nyilatkozzék, nem szün-

tetheti meg a hivatásos állomány tagjának szolgálati viszonyát, és nem 
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károsíthatja meg a hivatásos állomány tagját az érdekképviseleti hovatar-

tozása vagy tevékenysége miatt. 

(3) Jogosultságot vagy juttatást a fegyveres szerv az érdekképviseleti 

szervezethez való tartozástól nem tehet függővé. 

29. § (1) E törvény alkalmazásában szakszervezeten – elnevezésétől füg-

getlenül – a hivatásos állomány tagjainak minden olyan érdekképviseleti 

szervét érteni kell, amelynek célja a hivatásos állomány tagjai szolgálati 

viszonyával kapcsolatos érdekeinek képviselete és megvédése. 

A továbbiakban a törvény megfogalmazta a szakszervezet jogait. 

A fenti rendelkezések – mint látható – lényegében egybe vágnak az Mt-

ből idézettekkel és ezen a Magyar Honvédség hivatásos és szerződéses 

állományú katonáinak jogállásáról szóló, jelenleg hatályban lévő 2001. 

évi XCV. törvény sem változtatott.  

A Ktv. a szakszervezetek vonatkozásában a vegyes rendelkezések között 

az Mt. előírásait veszi alapul, ezért a törvény szövegében az alábbiakat ír-

ja elő a „Munkahelyi köztisztviselői érdekegyeztetés” című fejezetben:  

„A munkahelyi közszolgálati kérdések rendezésére a munkahelyi köz-

tisztviselői érdekegyeztetés szolgál. A munkahelyi köztisztviselői érdek-

egyeztetésben a közigazgatási szerv vezetője és a közigazgatási szervnél 

működő munkavállalói érdek-képviseleti szerv választott tisztségviselője 

vesz részt.”92 

 
1.4. Alternatív vita megoldási módok 

Alternatív vitamegoldási módok alatt a peres eljárást megelőző, azt elke-

rülő, a peren kívüli, a pert helyettesítő, kompromisszumokra, konszen-

zusra épülő, megállapodásokra, megegyezésekre irányuló, egyes esetek-

ben a „harmadik” fél bevonásával, felkérésével történő eljárásokat értjük. 

Ebbe a kategóriába soroljuk azokat az eljárásokat, amelyeket a szakiroda-

lom és törvényeink, jogszabályaink is e körben említenek. A tanácsadást, 

a tárgyalást, az egyeztetést, a békéltetést, a közvetítést és a döntőbírásko-

dást. E fogalmak meghatározását az aktuális fejezetben végezzük el, mert 

ott részleteiben az eljárásokat is bemutatjuk. 

 

                                                 
92 1992. évi XXIII. törvény a köztisztviselők jogállásáról, Magyar Közlöny, 1992/46 

(V. 5.), 66. § (1) 
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Második fejezet 

Történeti áttekintés 
 
 
2. A munkaügyi kapcsolatok, az érdekegyeztetés alakulása a Magyar 

Honvédségben 1989-2003 között 

A Magyar Honvédségen belül zajló események közül a cél és feladat-

rendszer változásai miatt bekövetkezett szervezeti átalakítások – a hon-

védség személyi állománya érintettségén túl – társadalmi kihatásokkal is 

jártak. A rendszerváltást megelőző körülbelül tízéves időszak folyamatos, 

meg nem valósított reformtörekvéseit követően, az 1990 óta zajló nagy-

arányú csoportos létszámcsökkentések, a NATO-ba történő belépés, a 

modernizálás, a sorkatonaság „intézményének” 2004. évi megszüntetésé-

re történő felkészülés, társadalmi folyamatokat indukált a munkaerőpia-

con, és ezzel együtt gazdasági, politikai, érzelmi vitákat, konfliktusokat 

generált a társadalom különböző rétegeiben és a honvédségen belül is. A 

változások kapcsán a hivatásos és a polgári állomány a módosított Al-

kotmány93, és az Egyesülési jogról szóló törvény94 nyújtotta lehetősége-

ket kihasználva, saját érdekei képviselete, érvényesíthetősége érdekében 

új szervezeteket valamint új érdekegyeztetési mechanizmusokat, intéz-

ményeket hívott életre, melyek bonyolultabbá illetve ellenőrizettebbé tet-

ték a korábbi parancsnoki, a személyzeti, a mai értelemben vett emberi 

erőforrás gazdálkodást. A Honvédelmi Minisztériumban és a Magyar 

Honvédségben együttesen kialakult a klasszikus értelemben vett munka-

ügyi kapcsolatok és az érdekegyeztetés rendszere. Ehhez a korábbiakhoz 

képest gyökeres változáshoz alapvetően a jogrendszer átalakulására, az 

erre támaszkodó, az állomány érdekeinek, igényeinek megfelelni tudó, 

új, már szakszervezeti jogokkal is felruházott, legitim érdekképviseleti 

szervek illetve a demokratizálódó állam megjelenésére volt szükség. Ezt 

az átalakulási folyamatot és a meglévő érdekegyeztetési rendszert kívá-

nom bemutatni ebben a fejezetben, az eltelt 15 év tapasztalatai alapján. 

Sajnálatos módon az érdekképviseleti szervezetek ezt az időszakot szak-

irodalmi vonatkozásban vegyesen és eléggé hiányosan dolgozták fel. 

                                                 
93 1989. évi I. törvény az Alkotmány módosításáról, kihirdetve, 1989. I. 24. 
94 1989. évi II. törvény az egyesülési jogról, kihirdetve, 1989. I. 24. 
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A Honvédségi Dolgozók Szakszervezete (HODOSZ) saját történetét csak 

1989-ig dolgozta fel, illetve dr. Szíj Jolán történész segítségével a rend-

szerváltásig írták meg és rögzítették az utókor számára. A rendszerváltás-

tól napjainkig terjedő időszak összefoglalásával még adósak. 

A Honvédszakszervezet (KÉSZ illetve HOSZ) először megalakulása 10. 

évfordulója alkalmából adott közre egy kötetnyi anyagot Remek Éva 

szerkesztésében (1991-2001 évek összefoglalása), majd kongresszusaik 

anyagait, a szakszervezetté alakulás dokumentumait adták ki a nyilvános-

ság számára. 2006-ban jelentettek meg pályázatot a HOSZ történetének 

megírására. 

A Bajtársi Egyesületek Országos Szövetsége (BEOSZ) és a Csapatoknál 

Szolgálatot Teljesítők Érdekvédelmi Szövetsége (CSÉSZ) alig rendelke-

zik tudományosan feldolgozható kiadványokkal. 

A továbbiakban ezért fordul elő, hogy egyes szervezetekről kevesebb szó 

esik, mint másokról, de az értekezésnek nem is az volt a fő célja, hogy az 

egyes érdekvédelmi szervezetek teljes történetét kidolgozza. 

 
Előzmények 
 
A Magyar Honvédség 1989 előtti jogelődeinél nem alakultak és nem ala-

kulhattak ki alulról szerveződő érdekképviseleti, érdekvédelmi szerveze-

tek. A hivatásos állományúak nem lehettek szakszervezeti tagok. A sor-

katonák pedig sorkatonai szolgálatuk ideje alatt szüneteltetni voltak köte-

lesek a volt munkahelyükön meglévő szakszervezeti tevékenységüket. 

Párt illetve KISZ tagok lehettek, bizonyos szintű vezetőségekbe válasz-

hatóak is voltak valamint dolgozhattak párt, KISZ apparátusban, a Ma-

gyar Néphadseregben. Sőt központilag kiadott követelmény is volt arra, 

hogy a sorkatonák képviseletét, jelenlétét biztosítsák az apparátusokban. 

A teljes személyi állomány „kvázi” érdekképviseletét és érdekvédelmét a 

parancsnokok, és a pártpolitikai apparátus, a parancsnokok politikai he-

lyettesei, vagy a politikai osztályok vezetői, a párt, a Magyar Szocialista 

Munkás Párt (MSZMP), illetve a Kommunista Ifjúsági Szövetség (KISZ) 

szervezetei, azok vezetősége és vezetői, a párttitkárok, a KISZ titkárok 

látták el. A parancsnokok és a pártpolitikai apparátusok szervezetileg is, 

és a személyeken keresztül is, szoros együttműködésben, alá-

fölérendeltségben, alapvetően parancs-utasításos rendszerben látták el ér-
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dekképviseleti feladataikat, amelyben a jogi rendezetlenség miatt tevé-

kenységük, közbenjárásuk sikeressége esetleges, kétséges volt. A Magyar 

Néphadseregben a parancsnokok tekintetében a kötelező párttagság (leg-

feljebb csak az alegység parancsnoki beosztásokat volt lehetőség nem 

párttagokkal betöltetni) azt is eredményezte, hogy a pártszervezetek ér-

dekképviseleti, érdekvédelmi feladatait a parancsnokoknak is kötelező 

volt ellátni, sőt erről parancsnoki beszámoltatásokon számot kellett adni-

uk. A felsorolt pártpolitikai „intézmények” 1989-90-ben megszűntek és 

az általuk nyújtott „érdekvédelem” is felszámolódott. A katonai szolgá-

lattal együtt járó konfliktusok oldása, az állomány véleményének, érde-

keinek megjelenítése azonban szükségessé tette, az állomány számára 

kedvezőtlen, negatív folyamatok pedig egyben kikényszeríttették az ér-

dekképviseleti, érdekvédelmi intézményrendszer átalakítását. 

„Az érdekvédelem iránti igény igen fontos mozgatórugója a hivatásos ál-

lománynak az egyszemélyi hatalom kontroll nélkülivé válása miatti ag-

godalma volt. A voluntarista vezetés nemcsak a legfelsőbb régiókban 

termelte ki a tévedhetetleneket, és a kiskirályokat. A felülről irányított 

szerveződés népszerűtlenségével és a függetlenül szerveződő érdekkép-

viseletek népszerűségével kapcsolatban meg kell jegyezni, hogy a már 

kialakult helyi, alulról jövő szerveződéseket a katonai közvélemény által 

„kuss parancs”-nak nevezett intézkedéssel leállították.95 

Az úgynevezett polgári alkalmazottak az állampárt egyetlen szakszerve-

zetében (Szakszervezetek Országos Tanácsa - SZOT) lehettek szakszer-

vezeti tagok, és a Magyar Néphadseregben működtek is a szakszervezet 

„egységei”, alapszervezetei. Természetesen a polgári dolgozók a szak-

szervezeten keresztül csak áttételesen, saját munkakörülményeik, szociá-

lis kondícióik javítása kapcsán vagy közel azonos problémáik megoldá-

sával összefüggésben segíthették a hivatásos és a sorállományt. 

A Magyar Néphadseregben sem a pártpolitikai, sem a szakszervezetek 

nem tudtak (nem mertek) hatékony érdekképviseletet megvalósítani. A 

szakszervezetek tradicionális nyomásgyakorló eszközeikkel nem éltek, 

demonstrációk, sztrájkok nem voltak. Az 1988-ban hatályba lépett HM-

BM együttes utasítás megszüntette a becsületbíróságokat és létrehozta a 

                                                 
95 Péter László - Szabó Gusztáv: Korjelenség, vagy „kór” jelenség a Honvédségi Érdekegyeztető 

Tanács?, Honvédségi Szemle, Budapest, 1992/12. 
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tiszti, tiszthelyettesi érdekképviseleti testületeket, amelyek azonban nem 

tudták megoldani a hivatásos állomány valódi érdekképviseletét, érdek-

védelmét. 

1989-ben az Alkotmány és az Egyesülési jogról szóló törvény alapján a 

hivatásos állomány - felismerve a társadalmi folyamatokat és benne a 

honvédség átalakítás, a honvédségi reformok következményeit - saját ér-

dekeinek képviselete megteremtését célozva megmozdult. A 2/1990. 

számú miniszteri utasítással létre jött ugyan a Bajtársi Egyesületek Or-

szágos Szövetsége (BEOSZ), de céljai között a hivatásos állomány ér-

dekvédelme markánsan nem jelent meg. A BEOSZ létrehozásának nem 

kimondott szándéka az volt, hogy pótlást és új szervezeti formát nyújtson 

a megszűnt vagy felszámolás alatt álló (párt, KISZ, kulturális, nyugdíjas, 

stb.) intézmények nyomán, másrészt igyekezzen megakadályozni, illetve 

megelőzni a radikalizálódó, elégedetlenkedő hivatásosok spontán, alulról, 

kiszámíthatatlan és fentről ellenőrizhetetlen, illetve a katonai-

felsővezetés irányítása, nyomása, befolyásolása alól kikerülni igyekvő 

szerveződéseit. Mind emellett 1990. július 2-án néhány tiszt elhatározta, 

„hogy elkezdik egy alulról szerveződő katonai érdekvédelmi szervezet 

megalakításának előkészítését”.96 „Elhatározták, hogy társakat keresnek, 

Szervező Bizottságot alakítanak. … a nyilvánosság elé lépnek: egy nyílt 

levéllel fordulnak a honvédelmi miniszterhez és Felhívással a hivatásos 

állomány tagjaihoz. Szeptember 15-re országos tanácskozást hívtak ösz-

sze.”97 

Az országos tanácskozáson „a hozzászólók többsége támogatta a katonai 

hierarchiától független érdekvédelmi szervezet megalakítását. Többen 

felvetették, hogy foglalkozni kellene a sorállomány érdekvédelmével 

is.”98  A tanácskozáson megválasztott Ideiglenes Intéző Bizottság (IIB) 

előkészített egy beadványt az Alkotmánybírósághoz, a Szolgálati Sza-

bályzat 10/A-E pontjainak megsemmisítését kérve, mivel ezek a pontok 

(jogszerűtlenül) akadályozták a hivatásos katonák nyilvánosság elé lépé-

sét, vagyis a szólásszabadság érvényesíthetőségét a honvédségen belül. A 

                                                 
96 Szerkesztette: Remek Éva: 10 éve a katonákért 1991-2001, Honvédszakszervezet, 

Budapest, 2001., 5. p. 
97 U o. 5. p. 
98 U o., 7. p. 
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tanácskozást követően megkezdődött az egyesületek, tagszervezetek 

szervezésének előkészítése. 

 
2.1. Érdekképviseleti, érdekvédelmi szervezetek a Magyar Honvéd-

ségben (a szervezetek megalakulásának sorrendjében) 

2.1.1. Honvédségi Dolgozók Szakszervezete (HODOSZ) 

A rendszerváltás időszakában (a SZOT felbomlását követően) a Néphad-

seregi Dolgozók Szakszervezete helyébe az 1989-ben megalakuló Hon-

védségi Dolgozók Szakszervezete (HODOSZ) lépett. 

Mára a HODOSZ érdekvédelmi, érdekképviseleti, önsegélyező és szociá-

lis (üdültetési) feladatot is ellátó társadalmi szervezetté vált. A 

HODOSZ-ban tömörülők a közös célok megvalósítására, a tagok társa-

dalmi, gazdasági, szociális, kulturális érdekeinek védelmére és képvisele-

tére, az egységes fellépésben rejlő erő kihasználására hozták létre szerve-

zetüket. Együttműködésük alapja a HM-hoz, az MH-hez és feladataihoz 

való kötődés. A HODOSZ a MH-nél dolgozó közalkalmazottaknak, a 

HM köztisztviselőinek, munkavállalóinak a HM hivatalai és háttérintéz-

ményei, a katonai nemzetbiztonsági szolgálatok, a katonai oktatási és 

egészségügyi intézetek köztisztviselőinek, közalkalmazottainak, a rész-

ben vagy egészben HM tulajdonú gazdasági társaságok, valamint a hon-

védelem érdekében szolgáltatást nyújtó gazdasági és közhasznú társasá-

gok, honvédségi pénztárak és alapítványok dolgozóinak, ezen szervek 

nyugdíjasainak, munkanélkülivé vált tagjainak érdekvédelmét és érdek-

képviseletét ellátó ágazati-szakmai szakszervezet jogállásával rendelke-

ző, országos, önálló társadalmi szervezet – mondja ki alapszabályuk, 

amelyet a HODOSZ IV. kongresszusa fogadott el 2003. október 18-án. 

A HODOSZ elsősorban saját szakszervezeti tagjai érdekeit védte és kép-

viselte a Honvédségi Érdekegyeztető Tanácsban (HOVÉT) folytatott tár-

gyalásokon. 1993. nyarától pedig – a közalkalmazotti tanácsok választási 

eredményeként, mint országosan reprezentatív szakszervezet – a Költ-

ségvetési Intézmények Érdekegyeztető Tanácsa (KIÉT) fórumán is kép-

viselte a honvédségi közalkalmazottak és köztisztviselők érdekeit, akik 

mellett már a HM által alapított részvénytársaságoknál dolgozók, a 

nyugdíjas valamint a munkanélkülivé vált honvédségi közalkalmazottak 

érdekvédelmét is igyekeztek ellátni. 
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A HODOSZ tagja a Magyar Szakszervezetek Országos Szövetségének 

(MSZOSZ). Ezt a tagságot a szervezet 1993. évi kongresszusa a jövőre 

vonatkozóan is megerősítette. 

 
2.1.2. A hivatásos katonák – tiszti, tiszthelyettesi – illetve a sorkato-

nák és a katonai tanintézeti hallgatók érdekképviseleti szervezetei 

A HM és a MH vezetése érzékelve a katonai állomány érdekképviselet-

ében beálló változásokat, valamint a katonaállomány igényeit mérlegelve 

(mondhatni jobb híján) „áthidaló” megoldásként 1988-ban a HM–BM 

együttes utasításokkal és a MH parancsnoka intézkedésein keresztül lét-

rehozta az érdekképviseleti testületeket, szerveket. Ilyen formán az ér-

dekképviseletet a hivatásos állomány – a tiszti, tiszthelyettesi érdekkép-

viseleti testületei – valamint a sor és a katonai tanintézeti hallgatók ér-

dekképviseleti szervezeteit az utasítások, intézkedések alapján (parancs-

ra) létre kellett hozni. Feladatuk az volt, hogy az érintett állomány egé-

szének és egyes tagjainak az érdekeit képviseljék az alegység- és az ál-

lományilletékes parancsnok előtt. Alapjogaik a véleményezési, kezdemé-

nyezési és javaslattételi jogokra korlátozódtak. Azzal, hogy az alkotmá-

nyos alapjogok gyakorlását a fegyveres erőkre és testületekre vonatkozó 

korlátozások mellett gyakorolhatták. 

A hivatásos állomány tekintetében a 3/1988 (HK 3.) HM–BM együttes 

utasítás rendelkezett, melyet az 58/1990 (HK 1.) HM–BM együttes utasí-

tás hatályon kívül helyezett, majd a 18/1991. (HK 3.) HM utasítás lépett 

hatályba rendelkezve a tiszti, tiszthelyettesi érdekképviseleti testületek 

feladat- és hatásköréről, működési rendjéről és feltételeinek biztosításá-

ról.  A honvédelmi miniszter 1991 évi utasítása részben a tarthatatlan és 

működésképtelen szabályozást igazoló gyakorlati tapasztalatok birtoká-

ban született meg, amellyel igyekezett változtatni, illetve finomítani a 

tiszti, tiszthelyettesi érdekképviseleti testületekre vonatkozó szabályokon. 

Az érdekképviseleti testületek számára nagyobb mozgásszabadságot biz-

tosított, de áttörést nem jelentett az érdekképviseleti munkában. 

A sorállomány és a katonai tanintézeti hallgatók érdekképviseleti szerve-

zeteinek vonatkozásában az MH parancsnoka adott ki intézkedést, 1990. 
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január 23-án, elrendelve, hogy az érdekképviseleti szervezetek megvá-

lasztását első ízben, 1990 áprilisában kell megtartani.99 

Az utasítások és az intézkedések alapján ugyan megválasztásra kerültek 

az érdekképviseleti testületek, illetve szervezetek, de működésük nem 

volt felhőtlen. A megválasztott „hivatalos” érdekképviseleti testületekkel 

kapcsolatos fenntartásokhoz hozzájárultak a működésüket szabályozó 

utasítás hiányosságai. A jogi védelem miatti fenntartásokból fakadt, hogy 

sok helyen nehezen találtak olyan személyt, aki vállalkozott a testület el-

nöki funkciójára. Sőt előfordult, hogy a hivatásos katonák, számukra kel-

lemetlen vagy kockázatos ügyekben a sorállományú érdekképviseleti 

szervek vezetőit kérték fel problémafelvetésre. 

Tehát a hivatásos állománynak már kevés bizalma volt a „parancsra” lét-

rehozott, jogképesség nélküli érdekképviseletben és egyre többen csatla-

koztak – még 1990-ben – egy szakszervezeti jogokkal rendelkező, alulról 

szerveződő és önkéntes érdekvédelem kialakításának koncepciójához, 

majd az ennek nyomán kialakuló érdekképviseltekhez, szakszervezethez. 

1996-ban a szolgálati törvény rendezte a hivatásos állomány érdekképvi-

seletét és az érdekegyeztetés rendszerét ezért már nem volt szükség az 

érdekképviseleti testületek fenntartására. 

A sorállomány – sajátos, kiszolgáltatott helyzetében – érdekképviseletét, 

érdekvédelmét illetően sohasem tudott megszerveződni, a hatályos jog-

szabályok szerint képtelenség is lett volna érdekképviseletét önállóan, 

alulról szerveződően létrehozni.100 Bizonyos érdekképviseletet, érdekvé-

delmet inkább a hadseregen kívül szerveződött civil szervezetek igyekez-

tek biztosítani. A Európai Sorkatonák Konferenciájához (ECCO) sem 

tudtak megfelelően csatlakozni, mert érdekképviseleti szervezeteik csak 

„egység” szintig voltak szervezhetőek és országos illetve tárcaszintű 

szervezetük vagy választott képviselőjük a magyar sorkatonák érdekei-

nek egységes képviseletére nem állt rendelkezésre. A sorállomány érdek-

képviseleti szervezeteinek tevékenységében a folyamatosság biztosítása – 

a bevonultatás váltásainak következtében – sem volt megoldott, sőt a kü-

lönböző egységek főbizalmijai nem is ismerték egymást, érdekvédelmi 
                                                 
99 Útmutató a sorkatonák és katonai tanintézeti hallgatók érdekképviseleti szervezetei-

nek a létrehozására és működési rendjére, MH Nevelőmunka Módszertani Központ, 
Budapest, 1990., Nyomda: 00054 sz., 22. p. 

100 Péter László, Szabó Gusztáv: A sorkatonák érdekvédelme, Magyar Honvéd, 1993. 
január 8. 
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szakmai felkészültségük, képzettségük vegyes, összefogásuk, tevékeny-

ségük koordinálása lehetetlen volt. (A sorkatonák fent vázolt érdekvé-

delmi hiányosságainak fenntartása, a tevékenységük ilyen formában tör-

ténő akadályozása  a hivatásos állományon, a parancsnokokon és a kato-

nai, politikai vezetésen múlt.) A sorkatonai szolgálati idő folyamatos 

csökkenése a sorállomány gyorsabb cserélődését is magával hozta, 

amelynek eredményeként szinte lehetetlen volt az említett európai sorka-

tonai szövetség konferenciájához, demokratikus képviselettel csatlakozni. 

(A régi HM, MH attitűdök nyomán előfordult, hogy az MH parancsnok-

ság által nehezen kiválasztott sorállományú érdekképviselőt hivatásos ál-

lományú főtiszt kísért el az európai szintű rendezvényre, és ott a helyszí-

nen ez a nem várt esemény, csodálkozást váltott ki és kellemetlenséget 

okozott a vendéglátók részére, mert az nem volt szokás, hogy egy sorka-

tonai érdekképviseleti rendezvényen hivatásos tiszt, mint kísérő vagy 

résztvevő megjelenjen.). Annak ellenére, hogy sorállománnyal ebben az 

időszakban a honvédségen kívül csak a Határőrség rendelkezett, és ott a 

sorállomány érdekképviseletét, az európai elvárásokat is figyelembe véve 

oldották meg, a tapasztalatokat a honvédség nem vette át, nem alkalmaz-

ták és a sorkatonaság megszüntetéséig hátrányos helyzet teremtődött a 

honvédség sorkatonái számára. 

A bemutatott érdekképviseleti modell gyakorlatilag az Mt-ben szabályo-

zott üzemi tanácsok képviseleti (participációs) jogait, tevékenységét gya-

korolhatta, azt igyekezett lemásolni, amely a tapasztalatok szerint a hiva-

tásos és sorállomány vonatkozásában az állomány által elfogadható mó-

don nem működött és meg is szűnt. 

 
2.1.3. Bajtársi Egyesületek Országos Szövetsége (BEOSZ) 

Az első bajtársi egyesületeket, szám szerint tizenhetet 1989 végén, 1990 

elején alakították meg a hivatásos tisztek, tiszthelyettesek a honvédelem 

ügyének felkarolására, a katonák presztízsének növeléséért, a művelődé-

si, sportolási igények jobb kielégítéséért valamint a tagság érdekeinek a 

képviseletéért. A létrejött egyesületek csakhamar felismerték, tevékeny-

ségük összehangolása és érdekeik országos képviselete azt igényli, hogy 

szövetségre lépjenek egymással. Így alakult meg 1990. február 24-én, a 

2/1990. számú miniszteri utasítással az első, a katonák érdekképviseletét 
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is felvállaló országos szervezet, a Bajtársi Egyesületek Országos Szövet-

sége (BEOSZ). 

1992. végéig az országban működő honvédségi nyugdíjas klubok többsé-

ge és néhány más, a honvédelemmel összefüggő célt vállaló egyesület is 

csatlakozott a szövetséghez, amelyen belül létrejöttek a hivatásos és 

nyugdíjas szekciók, majd a szövetség szintjén is megalakult két ennek 

megfelelő tagozat. Hitvallásuk az volt, hogy a szövetség nem valakik és 

valami ellen, hanem a honvédelem ügyéért, a hivatásos és nyugdíjas ka-

tonák érdekében szerveződött, s ezt tükrözték rendezvényeik is. 

Az 1993-ban tartott küldöttgyűlésen a küldöttek megerősítették az alap-

szabályt, illetve – működésük hatékonyságát növelő – módosításokat fo-

gadtak el. Akkori értékelésük szerint a szövetség az eltelt három évben 

megőrizte politikai semlegességét, konszenzust teremtett a katonanemze-

dékek között. Sokat tettek a magyar katonai hagyományok ápolásáért és 

tagjainak érdekvédelméért, a honvédelemről, valamint a katonákról szóló 

törvények demokratizmusáért. 

A BEOSZ az érdekvédelmet komplex kérdéscsoportként kezeli. Elsősor-

ban tagsága érdekeit képviseli – alapszabályzatuknak megfelelően, és 

függetlenül attól, hogy milyen állománykategóriáról van szó.101  

A tagegyesületek 1996-2000 közötti – és a feladatok – növekedése miatt 

megalakították a régiókat, megválasztották vezetőiket. 

Az országos hatáskörű, közérdekű társadalmi szervezetként bejegyzett, 

de szervezeti stratégiáját gyökeresen megváltoztatott, átalakult BEOSZ 

2004-ben már 84 tagegyesülettel és közel 8500 taggal rendelkezett. A 

szervezethez már nemcsak aktív, és nyugállományú katonák, rendvéde-

lemhez tartozók (rendőrök, tűzoltók, büntetés-végrehajtók, katasztrófa-

védelmiek), hanem hozzátartozóik, helyi és országos képviselettel felru-

házott képviselők, nem hazánkban élő, de magyar állampolgárok is tag-

ként/tagszervezetként kötődnek. 2002-ben a Győri Határőr Igazgatóság 

Nyugdíjasszervezete, 2003-ban pedig a Magyar Ejtőernyősök Bajtársi 

Szövetsége is csatlakozott a BEOSZ-hoz. Miközben a szövetség egésze 

                                                 
101 Milyen érdekeket védenek? (Magyar Honvéd, Budapest, 1994/37. sz.) 
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gyarapodott, az egyes tagegyesületek azonban elgondolkodtató „helyzet-

be” kerültek: elfogyott az aktív állomány.102 

A BEOSZ alapító tagja a HOVÉT-nak, nyugdíjas tagjaik érdekeit külön 

is képviselik a Nyugdíjasok Országos Képviseletében (NYOK). 

 
2.1.4. Katonák Érdekvédelmi Szövetsége (KÉSZ) – és a Honvédszak-

szervezet (HOSZ) 

2.1.4.1. A Katonák Érdekvédelmi Szövetségének (KÉSZ) megalaku-

lása 

1988-89-ben a politikai változások kezdetén, a korábbi, de megszűnő ér-

dekképviseleti mechanizmusok helyébe nem jöttek létre olyan intézmé-

nyi feltételek és jogi garanciák, amelyek a hivatásos állomány – mint tes-

tület, és mint egyenruhás állampolgár – sajátos érdekeinek megjelenítését 

felvállalták volna. Ezen kívánt változtatni az 1991. szeptember 14-én 

megalakult Katonák Érdekvédelmi Szövetsége (KÉSZ), amely egy hie-

rarchiától független, érdekvédelmi szervezetként kívánt működni.103 

A KÉSZ céljai a következők voltak: szövetségbe tömöríteni a katonákat, 

hogy kellő súllyal juttathassák kifejezésre az érdekeiket a társadalom ér-

dekegyeztető mechanizmusában, elérni és gyakorolni a véleményezési és 

egyetértési jogot a katonák érdekeit érintő jogalkotásban, képviselni tag-

jait olyan ügyekben, amelyeket helyi szinten nem lehetett jogszerűen 

rendezni, tájékoztatni a közvéleményt és az állami vezetést helyzetükről 

és véleményükről. A KÉSZ alapszabályának alkalmazásában katona alatt 

a sorállományú, a szerződéses, a továbbszolgáló, a hivatásos katonákat, a 

katonai tanintézetek hallgatóit és a nyugállományú személyeket értették. 

A KÉSZ megalakulásának legfontosabb lépcsőfokai az alábbiak voltak: 

„Első alkalommal 1990. szeptember 21-én a HM Kollégium ülésén … 

volt lehetőség arra, hogy az IIB nevében kifejtsék a teljes katonai-

felsővezetés előtt célkitűzéseiket és megkíséreljék eloszlatni a szervező-

dés nyomán keletkezett félelmeket. A katonai-felsővezetés, de a csapat-

parancsnokok jelentős része is félt a független érdekvédelemtől. Egy ré-

sze azt mondta, hogy Ő védi az alárendeltjei érdekét és ezért nincs szük-

                                                 
102 Sipos Géza: Tagújító közgyűlés előtt a BEOSZ, Új Honvédségi Szemle, Budapest, 

2004/5. 
103 Bozsó Albert: Katonai érdekvédelem és a konzervatív nézetek, Baj-Társ, rendkívüli 

kiadás, Budapest, 1991. szeptember, 1. p. 
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ség másra, más része attól félt, hogy az érdekvédelem majd beleszól 

szervezet-irányítási kérdésekbe is.”104  

„1990. október és november hónapokban felgyorsultak a tárgyalások a 

Honvédelmi Minisztérium és az Ideiglenes Intéző Bizottság között. … A 

honvédelmi miniszter – a tárgyalások eredményeként – november végén 

levélben fordult a tiszti és tiszthelyettesi állományhoz. Ebben Dr. Für La-

jos leszögezte: „Meggyőződésünk, hogy a hivatásos állomány az alkot-

mányos rend és a törvényes kormány iránt lojális érdekvédelmi szerve-

ződése nem irányul a szolgálati rend és fegyelem lazítására, a parancsno-

ki tekintély gyengítésére. Ezért azt tartjuk célravezetőnek, ha a szervező-

dést a parancsnokok semmilyen szinten nem nehezítik, hanem jóhisze-

műen partnernek tekintik, és közösen tevékenykednek azért, hogy az ér-

dekvédelem a parancsnoki munkának ne gátja, hanem segítője le-

gyen.”105 

„1990 decemberében a Veszprém Megyei Bíróság bejegyezte az Első 

Veszprémi Honvédegyletet, majd ezt követően több egyesület bejegyzé-

sére került sor. A veszprémi bejegyzés fontos precedens volt, amelyre a 

„törvényes vagy nem törvényes” vitákban mindig jól lehetett hivatkozni.” 

… „E közben a szervezőket különféle atrocitások érték.”106 

„1991 nyarán az IIB úgy érzékelte, hogy az alkotmánybíráskodás lassú-

sága miatt nem várható az év vége előtt döntés a Szolgálati Szabályzat 

10/A-E pontjairól. A honvédelmi miniszter nem volt hajlandó saját ha-

táskörében lépni és módosítani a Szolgálati Szabályzat vitatott pontjait. A 

hivatásos állomány körében egyre nagyobb volt az elégedetlenség, a nö-

vekvő infláció, a létszámcsökkentés, a fizetések elértéktelenedése miatt 

és emiatt nőtt az igény az érdekvédelemre. Szervezés alatt volt 8-10 

egyesület.”107 „Az IIB ezért 1991 júniusában elhatározta, hogy a már 

megalakult, bejegyzett egyesületek, a nyugdíjas egyesületek és egyéni 

tagok részvételével megalakítják az országos szövetséget, Katonák Ér-

dekvédelmi Szövetsége néven.”108  

                                                 
104 Szerkesztette: Remek Éva: 10 éve a katonákért 1991-2001, Honvédszakszervezet, 

Budapest, 2001., 8. p. 
105 U o. 9. p. 
106 U o. 9. p. 
107 U o. 10. p. 
108 U o. 10. p. 
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1991. szeptember 14-én a KÉSZ alakuló közgyűlése lezárt néhány belső 

vitát is. „Eldöntötte a szövetség vagy szakszervezet vitát, mert a többség 

úgy foglalt állást, hogy az alulról építkezés elvének az felel meg a leg-

jobban, ha a szövetség kap jogi személyiséget, az alapító egyesületektől. 

A másik lezárt vitapont a sorállomány érdekvédelmének vállalása 

volt.”109   

A KÉSZ legitimációját növelte, hogy az EUROMIL 1992. februárjában 

felvette tagjai sorába, amelynek tagdíját és egyéb költségeit a HM fedezte 

1992-1994 között. 1994-től a KÉSZ ilyen fajta függősége megszűnt és 

így egyre aktívabban tudott részt venni a szervezet tevékenységében. 

1995-ben a HOSZ megalakulása után az EUROMIL biztosította a KÉSZ 

jogfolytonosságát. 

1992. április 1-jén az Alkotmánybíróság állásfoglalása legalizálta az ad-

dig szabályzatilag tiltott szerveződést, s a KÉSZ működése ettől az időtől 

kezdve törvényessé vált. A szövetség sok szempontból megelőzte korát, 

amíg a tiltástól, a fél-legalitás állapotán túljutva elérkeztek az 1993. no-

vember 20-i küldöttgyűlésig. A küldöttgyűlés megállapította, hogy a 

megalakuláskor kitűzött célokat: szövetségbe tömöríteni a katonákat, 

hogy kellő súllyal juttathassák kifejezésre érdekeiket a társadalom érdek-

egyeztető mechanizmusában, elérni és gyakorolni a véleményezési és 

egyetértési jogot a katonák érdekeit érintő jogszabályok elkészítésekor, 

képviselni tagjait olyan ügyekben, amelyeket helyi szinten nem lehet 

rendezni, tájékoztatni a közvéleményt és az állami vezetést helyzetükről 

és véleményükről - saját értékelésük szerint -, alapvetően teljesítették. 

A Szövetség, mint jogi személy a továbbiakban is vállalta a társult egye-

sületek tagjai egyéni és kollektív érdekeinek kifejezését és érvényesítését, 

fellépését a minden katonát megillető jogok megkülönböztetés nélküli 

érvényre juttatásáért és az indokolatlan előjogok megszüntetéséért. A 

KÉSZ a HOVÉT alapító tagjává vált. 

 
2.1.4.2. A Honvédszakszervezet (HOSZ) megalakulása 

A KÉSZ megalakulása és tevékenysége első éveiben végig problémát 

okozott a működési feltételek megteremtése valamint szinte folyamato-

san felvetődött a szakszervezetként történő megalakulás kérdése, igénye. 

                                                 
109 U o. 11. p. 
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Az országos szervezetnek elengedhetetlenül szüksége volt a jogszabályok 

által is előírt infrastruktúrára (könyvelés, bankszámla, iroda, tárgyi, sze-

mélyi, stb. feltételek megteremtése). „Közben érezhető volt a katonai-

felsővezetés ellenállása, a legitimitást kétségbe vonták és beavatkozási 

szándék is érezhető volt. … Nem akartak irodát és telefonvonalat biztosí-

tani.”110 1991-ben az Alkotmánybíróság októberi döntése folytán megbe-

szélések kezdődtek a Magyar Honvédség parancsnokának képviselőjével 

a működési feltételek biztosításáról. Ekkor kaptak irodákat és lehetőség 

nyílt egy fő függetlenítésére. A tagdíjbevételek egyre inkább biztosították 

a működési költségeket, de 1994-től a KÉSZ költségvetési támogatást is 

kapott. 

A legbátrabbnak és legkezdeményezőbbnek az Első Veszprémi Honvéd-

egylet bizonyult, amely 1993-ban sikeresen jegyeztette be magát Első 

Honvédszakszervezet néven. 

„Egyre gyakoribbá vált, hogy a szakszervezet szervezői ellen a parancs-

nokok valamilyen indokkal fegyelmi eljárást indítottak, emellett folya-

matosan folyt a létszámcsökkentés.”111 

Az 1994. november 4-i küldöttgyűlésre a KÉSZ már 49 egyesülettel és 

önálló csoporttal valamint több mint 500 egyéni taggal rendelkezett. Na-

pirenden szerepelt, de ekkor még nem alakítottak szakszervezetet. Az 

1994-es választások utáni új honvédelmi vezetés pedig kétségbe vonta 

szakszervezeti jogaikat.  A szakszervezetté történő átalakulás főkezde-

ményezőjévé a légvédelmi tagozat vált. Végül is az 1995. szeptember 29-

30-án megtartott KÉSZ küldöttgyűlés döntött a szakszervezetté alakulás-

ról és hogy Honvédszakszervezet (HOSZ) néven folytatja tevékenységét. 

Fő feladatait az alábbiak szerint állapították meg: 

a./ országos fórumot teremteni a katonák érdekvédelmi egyesületeinek 

és a HOSZ más tagjainak, 

b./ a HOSZ tagsága közös érdekeinek összehangolása, közvetítése és 

védelme, 

c./ az érdekképviseletbe tartozó katona érdekének képviselete és érvé-

nyesítése, 
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d./ a katonai érdekvédelmi egyesületek érdekérvényesítő törekvései-

nek támogatása, tevékenységük segítése, együttműködésük és közös fel-

lépésük koordinálása, 

e./  a közös vagyon kezelése, abból szolgáltatás nyújtása a tagság 

számára, 

f./ a katonák érdekeinek képviselete a szakszervezeteknél, az érdek-

egyeztető fórumokon és a katonák nemzeti, nemzetközi szervezeteiben. 

 
2.1.5. Csapatoknál Szolgálatot Teljesítők Érdekvédelmi Szövetsége 

(CSÉSZ) 

Az egyik legfrissebben megalakított érdekvédelmi szervezet a Csapatok-

nál Szolgálatot Teljesítők Érdekvédelmi Szövetsége (CSÉSZ). A szerve-

zet a csapatoknál szolgáló tisztek és tiszthelyettesek érdekvédelmének 

feladatát vállalta magára. Véleményük szerint az elvégzett munkához, a 

szolgálat nehézségéhez és a harckészültségi feladatok ellátáshoz képest 

az általuk képviseltek részesülnek a legkevesebb anyagi elismerésben. 

Úgy vélik, a hivatásos katonákat sújtó rosszabb körülmények elsősorban 

nem a szárazföldi parancsnokság katonáit, hanem inkább a csapatoknál 

szolgálatot teljesítőket terheli. Ezért a jövőben részt kívánnak vállalni a 

helyi érdekegyeztetésben is - az önkormányzatokkal egyeztetve -, hogy a 

nehezebb szolgálatot vállalók, a kényszerű helyőrségváltás miatt költöz-

ködők és emiatt joghátrányt szenvedők, s azok családtagjai a jövőben ke-

vésbé legyenek kiszolgáltatott helyzetben.112 

Mint legitimációval rendelkező érdekképviseleti, érdekvédelmi szervezet 

részt vett a HOVÉT ülésein. 
 
2.2. Az ágazati érdekegyeztetés fórumai 

A minisztériumok, mint ágazati-, tárcaszintű intézmények sajátos felada-

tai szükségessé teszik, hogy az intézkedéseikkel érintett érdekképviseleti 

szervezetekkel rendszeres, intézményesített kapcsolatot építsenek ki. Erre 

szolgálnak a minisztériumok által működtetett ágazati érdekegyeztető fó-

rumok. 
 

                                                 
112 Tihanyi: A csapattisztek helyzete a legrosszabb, Fejér Megyei Hírlap, Székesfehér-

vár, 1995. 02. 22. 
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2.2.1. A Honvédségi Érdekegyeztető Tanács (HOVÉT) – Honvédségi 
Érdekegyeztető Fórum (HÉF) 

 
2.2.1.1. A HOVÉT megalakulása 

„Kemény vita előzte meg magának a fórumnak a létrehozását is. Az ese-

tenkénti merev elzárkózás, az érzelmi alapon történő vita nyomta rá bé-

lyegét a kezdeti időszakra.” – írta Sörös István 1993-ban megjelent cik-

kében.113 

A HOVÉT létrejöttét közvetlenül két ok befolyásolta: 

a) Az egyik, hogy 1991. őszén a hivatalosan működő két érdekképviseleti 

szervezet, a HODOSZ és a BEOSZ, valamint az akkor félhivatalos KÉSZ 

számos, az állomány élet és munkakörülményeivel kapcsolatos kérdés-

ben fordult a Honvédelmi Minisztériumhoz, illetve a Magyar Honvédség 

Parancsnoksághoz. Kezdeményezték olyan kétoldalú megállapodások 

megkötését – a HODOSZ esetében megújítását –, amelyek megfelelő ke-

retet, lehetőséget nyújtottak volna az ilyen természetű kérdések, javasla-

tok felvetésére, a döntés-előkészítési folyamatban való részvételre. Min-

denki előtt ismert volt, hogy 1992-ben több, az állomány élet- és munka-

körülményeit jelentősen befolyásoló jogszabály kidolgozása kezdődik 

meg, amelynek munkálataiba az érdekképviseleti szervezetek partnerként 

kívántak részt venni. 

b) A másik ok, hogy ez a kezdeményezés alapvetően egybeesett a kor-

mány, illetve a tárca törekvéseivel. Az Országos Érdekegyeztető Tanács 

(OÉT) működésének tapasztalatai azt igazolták, hogy hasonló metodika 

alapján szükséges megszervezni és kialakítani az érdekegyeztetési me-

chanizmus középső szintjeit is. Miután az OÉT csak országos szintű 

problémákkal foglalkozik, a kizárólag egy ágazatot, szakmát érintő té-

mák egyeztetése esetlegesen alakul és a megfelelő érdekegyeztetési szin-

tek kiépítésének hiányából adódóan konfliktusok keletkeznek, amelyek 

országos szinten is képesek jelentkezni. 

A középszintű egyeztetés kialakításával a kormány nem azt kívánta elér-

ni, hogy minél több érdekegyeztető fórum ülésezzen, hanem azt, hogy 

minden téma, probléma megtárgyalásához rendelkezésre álljon olyan 

megfelelő fórum, amelynek legitimitása nem vitatott, s amelyben az ösz-

                                                 
113 Sörös István: Középpontban az egyenruhás állampolgár, Új Honvédségi Szemle, 

Magyar Honvédség, Budapest, 1993/2. sz., 100. p. 
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szes érintett szereplő (szervezet) jelen van, vagy képviselteti magát. Miu-

tán a középszintű érdekegyeztető fórum lehetséges témáinak döntő há-

nyadában a felelős szaktárcánál vannak a lényeges információk, a végre-

hajtás szükséges eszközei, valamint motiváció a felmerülő ügyek megfe-

lelő elrendezése érdekében, ezért a kormány a Honvédelmi Minisztéri-

umhoz kapcsolódó egyeztető fórum létrehozását az érintett tárca felada-

tául és felelősségéül szabta. 

Mindezek alapján a Honvédelmi Minisztérium kezdeményezte a HOVÉT 

létrehozását. 1992. január 30-án, a HM politikai államtitkár, a HVKF el-

ső helyettese és a három érdekképviseleti szervezet (HODOSZ, BEOSZ, 

KÉSZ) vezetőinek tanácskozásán megállapodás született, hogy a jelenle-

vő szervek és szervezetek március 1-éig, az érdekegyeztetésre vonatko-

zóan együttműködési megállapodást kötnek. Az érdekképviseleti szerve-

zetek, a HM és az MH Parancsnokság képviselőiből munkacsoport ala-

kult, amelynek a HOVÉT egyik alapdokumentumának, az „Együttműkö-

dési megállapodás” megszövegezése és aláírásra történő előkészítése volt 

a feladata. A munkacsoport ezzel párhuzamosan a másik dokumentum, 

az „Ügyrend” megszövegezésével is foglalkozott, természetesen ennek 

végső kialakítását már a megalakult Tanács végezte el. 

1992. március 16-án a HM, a MH Parancsnoksága valamint a HODOSZ, 

a BEOSZ, és a KÉSZ képviselői együttműködési megállapodást írtak alá 

és létrehívták a Honvédségi Érdekegyeztető Tanácsot (HOVÉT). Ennek a 

jelentősége abban állt, hogy „A HOVÉT létrehozásával első ízben nyílt 

alkalom arra, hogy a katonák nyilvánosan, szervezetten nyilvánítsanak 

véleményt érdekeik védelmében, egyenlő félként tárgyaljanak a minden-

kori hatalom képviselőivel, a munkáltatójukkal. … Sikerült elérni, hogy 

az érdekvédelem intézményes testületei a csapatok szintjén is létrejöjje-

nek és megkezdjék működésüket.”114 Kidolgozásra került a HOVÉT ügy-

rendje, amelyben rögzítették az érdekegyeztetés szabályait, az illetékes-

ségi területeket. E szerint a HOVÉT foglalkozott a honvédelmi tárca 

költségvetési tervének véleményezésével, illetmény és bér, foglalkozta-

táspolitikai kérdésekkel valamint szociális, egészségügyi, jóléti és kultu-

rális jogokat érintő kérdésekkel. Lehetővé vált, hogy az ügyrendben meg-

                                                 
114 Szerkesztette: Remek Éva: 10 éve a katonákért, 1991-2001, Honvédszakszervezet, 

Budapest, 2001., 18. p. 
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fogalmazott szabályok szerint sürgős tárgyalást kérve, akár néhány napon 

belül is összehívható legyen a HOVÉT. 

Az „Együttműködési megállapodás” aláírását 1994. decemberében egy 

újabb megállapodás követett.115 

Mindkét dokumentum szövege komoly vitában, kölcsönös kompromisz-

szumok során fogalmazódott meg. A legvitatottabb téma, amelynél az 

egyeztetésben résztvevő minden szervezetnek a legkomolyabb kompro-

misszum-készségre volt szüksége: az érdekegyeztető fórum jogosítvá-

nyának, illetve azoknak a területeknek és kérdésköröknek a megfogalma-

zása volt, amelyek az élet- és munkakörülmények címszó alá sorolhatók. 

A HOVÉT rendszeres időközönként, közösen elfogadott munkaterv alap-

ján ülésezett. Minden, a megállapodást aláíró szervezet állandó képvise-

lőt delegált, akikhez a tárgyalt témától függően szakértők csatlakoztak.  

A HOVÉT tagjai – élve az „Ügyrendben” biztosított lehetőséggel – több 

téma napirendre tűzését kezdeményezték. Például a hivatásos katonák 

nyugdíj megállapításával kapcsolatos vizsgálat, a HM Rt-oknál tapasz-

talható munkajogi problémák, a helyőrségi művelődési intézmények 

helyzetének, a lakásgazdálkodás, a 13. havi illetmény, a munkaközi szü-

net, az 1971. évi 10. tvr. módosítási javaslatának, a gépkocsivezetők, a 

vezetők állománytábla módosításának stb. megtárgyalására. A napiren-

dek és a tevékenység igazodott a HM, és a MH jogszabály előkészítő 

munkájához, amelynek keretében az érdekképviseletek éltek véleménye-

zési, javaslattételi jogaikkal, egyben rendszeresen visszatértek az illet-

mény és béremelésekre, a bérmegtakarítások felhasználására, stb. 

Többször kezdeményezett valamelyik fél egy-egy témában szakmai elő-

készítő, illetve álláspont-kialakítását segítő tanácskozást is. Tehát a 

HOVÉT-ban tárgyalt témák átfogták a katonai szolgálat minden területét.  

 
2.2.1.2. Honvédségi Érdekegyeztető Fórum (HÉF) 

1996-ban a fegyveres szervek hivatásos állományú tagjainak szolgálati 

viszonyáról szóló törvény rendelkezett egy ágazati szintű érdekegyezteté-

si intézményről, amelyet az érintett minisztériumokban kellett létrehozni. 

A törvény a következőket írta elő: „A szolgálati viszonyt érintő ágazati 

jelentőségű kérdésekben a miniszter – az országos parancsnok részvéte-

                                                 
115 Együttműködési megállapodás (Magyar Honvéd, Budapest, 1994/49.) 
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lével – az Ágazati Érdekegyeztető Fórummal (a továbbiakban: Érdek-

egyeztető Fórum) egyeztet. Az Érdekegyeztető Fórumban minden, a 34. 

§ (2) bekezdése szerinti taglétszámot országosan elérő érdekképviseleti 

szerv képviseltetheti magát. Az Érdekegyeztető Fórum, véleményezési, 

javaslattételi jogkörrel rendelkezik. Az Érdekegyeztető Fórum testület-

ként működik, működési rendjét maga állapítja meg.116 A honvédségnél a 

HOSZ folyamatosan kifogásolta, hogy a HOVÉT helyett a törvény sze-

rinti ágazati, a Honvédségi Érdekegyeztető Fórumot (HÉF) hozzák létre. 

Mivel a HOSZ kivonult a HOVÉT-ból további nehézséget okozott a HÉF 

megalakítása, amelyről végül 1998. április 30-án állapodtak meg a felek. 

A HÉF – felváltva a HOVÉT-ot – a HM és a MH (középszintű) ágazati- 

illetve tárcaszintű érdekegyeztető fórumává vált, amelyen a munkáltatót a 

HM és az MH Parancsnokság, a munkavállalókat a HOSZ, a HODOSZ, a 

BEOSZ képviselte, amelyhez később a CSÉSZ is csatlakozott. Létrejötté-

ről, működéséről a Magyar Honvédség hivatásos és szerződéses állomá-

nyú katonáinak jogállásáról szóló 2001. évi XCV. törvény már „önálló-

an” rendelkezett: „A szolgálati viszonyt érintő ágazati jelentőségű kérdé-

sekben a miniszter – a Honvéd Vezérkar főnöke részvételével – az ágaza-

ti érdekegyeztető fórumon (a továbbiakban: érdekegyeztető fórum) 

egyeztet.117 Ennek megfelelően kialakításra került a HÉF alapszabálya, 

ügyrendje és megkezdte a mai napig is fennálló tevékenységét. 2004-ben 

a HOSZ – a szakszervezet működési feltételeinek szigorítását kifogásoló 

vita után – kivált a HÉF-ból. 
 
2.3. Az ágazatközi (tárcaközi) érdekegyeztetés fóruma, a Tárcaközi 

Érdekegyeztető Fórum (TÉF) 

A Tárcaközi Érdekegyeztető Fórum (TÉF) az 1996-ban hatályba lépett 

Hszt-vel került be az érdekegyeztetési terminológiába. „A hivatásos ál-

lomány egészét érintő kérdések esetenként Tárcaközi Érdekegyeztető Fó-

rumon megtárgyalhatók.”118 – mondta ki a szolgálati törvény. Ez a fórum 

csak esetlegesen működik, külön alapszabálya, ügyrendje nem került 

meghatározásra. Először 1997. szeptember 11-én hívta össze a Kormány, 
                                                 
116 1996. évi XLIII. törvény a fegyveres szervek hivatásos állományú tagjainak szolgá-

lati viszonyáról, 35. § (1) és (2) 
117 2001. évi XCV. törvény a Magyar Honvédség hivatásos és szerződéses állományú 

katonáinak jogállásáról, 39. § (1) 
1181996. évi XLIII. törvény a fegyveres szervek hivatásos állományú tagjainak szolgálati 

viszonyáról, 35. § (3) 
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amikor a „fegyveresek” képviselőivel tárgyaltak volna a következő évi il-

letményekről. A TÉF fontos szerepet kapott például 2003 végén, 2004 el-

ső hónapjaiban, amikor az FRDÉSZ tagszervezetei kezdeményeztek tár-

gyalásokat bérkompenzáció ügyében és ekkor több tárca között (FMM 

koordinációjával, IM, BM, HM, PM) kellett egyeztetéseket folytatni. 

 
2.4. Az országos érdekegyeztetés fórumai 

Az országos szintű érdekegyeztetésben az Országos Érdekegyeztető Ta-

nács (OÉT), az Érdekegyeztető Tanács (ÉT), az Országos Munkaügyi 

Tanács (OMT) és ismét az OÉT (2002-től) váltották egymást. Lényegé-

ben a tripartit, országos szintű érdekegyeztetésben a kormány, a munka-

adói és a munkavállalói országos szintű szövetségek képviseltették ma-

gukat. Mivel a HM, mint munkáltató és egyben, mint kormányzati szerv, 

illetve a honvédség érdekképviseleti szervezetei, szakszervezetei csak 

más országos szintű érdekképviselteken keresztül, (például MSZOSZ, 

SZEF, stb.) áttételesen képviseltethették érdekeiket, e fórumokról részle-

tesen nem teszünk említést. Csak annyit jegyzünk meg, hogy az FRDÉSZ 

hosszú éveken keresztül küzdött azért, hogy az országos érdekegyeztetés 

munkavállalói oldalán helyet kaphasson, de e kísérletei éppen a szak-

szervezeti szövetségek ellenállása, elutasítása, és az országos érdek-

egyeztetés alapszabályának hiánya miatt sohasem jártak sikerrel. 

 
2.4.1. A Költségvetési Intézmények Érdekegyeztető Tanácsa 

(KIÉT)119 

1992-ben a közalkalmazottak vonatkozásában a jogállásukról szóló tör-

vény (Kjt.) hozta létre a rendszerváltás utáni első országos érdekegyezte-

tő fórumot és kimondta, hogy a munkaügyi kapcsolatokat és a közalkal-

mazotti jogviszonyt érintő országos jelentőségű kérdésekben a Kormány 

az országos önkormányzati érdekszövetségek bevonásával a Költségveté-

si Intézmények Érdekegyeztető Tanácsában az érintett országos szak-

szervezetekkel egyeztet. 

A Kormány, illetve a miniszter: 

                                                 
119 Borbély Szilvia - Dura László: A Költségvetési Intézmények Érdekegyeztető Taná-

csa, PHARE társadalmi párbeszéd projekt, Budapest, kézirat, 1993. 
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a) a Költségvetési Intézmények Érdekegyeztető Tanácsában létrejött 

megállapodást – a Költségvetési Intézmények Érdekegyeztető Tanácsá-

nak javaslatára –, illetve 

b) az érintett, megfelelő szintű ágazati szakszervezetekkel kötött megál-

lapodást jogszabályban kihirdeti. 

A KIÉT feladata volt: az állami és önkormányzati költségvetéssel össze-

függő makro-szintű gazdasági, jövedelmi, szociális és munkaügyi javas-

latok, koncepciók megvitatása, egyeztetés és megállapodások kialakítása 

az állami és önkormányzati (központi, területi és települési) költségve-

tésből és társadalombiztosítási alapból finanszírozott ágazatokra, illetve 

intézményekre vonatkozóan. 

A Kjt. 4. §-ban meghatározott jogosítványokat az a szakszervezet gyako-

rolja, amely az adott körben reprezentatív.120   

A KIÉT 2003. VI. 30-ig, a Kjt. módosítás hatályba lépéséig működött. 

A KIÉT ülésein a HODOSZ és a KÉSZ is képviseltette magát. 

 
2.4.2. Az Országos Közszolgálati Érdekegyeztető Tanács (OKÉT) 

A KIÉT működésével kapcsolatban felmerült és egyéb jogi problémák 

miatt 2003-ban átalakításra kerültek az országos és az ágazati érdek-

egyeztető intézmények. A 2003. évi XX. tv. módosításai után a Kjt. ki-

mondta, hogy az Országos Közszolgálati Érdekegyeztető Tanács (a to-

vábbiakban: OKÉT) az e törvény, a közalkalmazottak jogállásáról szóló 

1992. évi XXXIII. törvény, a köztisztviselők jogállásáról szóló 1992. évi 

XXIII. törvény és a fegyveres szervek hivatásos állományú tagjainak 

szolgálati viszonyáról szóló 1996. évi XLIII. törvény által szabályozott 

jogviszonyokat együttesen érintő munkaügyi, foglalkoztatási, bér- és jö-

vedelempolitikai kérdések országos szintű érdekegyeztetési fóruma.121 

Az OKÉT-ban a Kormány – az alapszabályban meghatározott – országos 

szakszervezeti szövetségek, és országos önkormányzati érdek-képviseleti 

szervezetek képviselőivel egyeztet.122 Az OKÉT az alapszabályában ma-

ga határozza meg a szervezetét, a működésének rendjét, az egyeztetés 

célját és tárgyköreit, valamint a szociális partnereket megillető jogosítvá-

                                                 
120 1992. évi XXXIII. tv. a közalkalmazottak jogállásáról, 4-5. § 
121 U. o., 38/A. § (1) Beiktatta: 2003. évi XX. törvény 54. §. Hatályos: 2003. VII. 1-től. 
122 U. o., 38/A. § (2) 
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nyokat.123 Az OKÉT működésének feltételeit a Kormány a Foglalkozta-

táspolitikai és Munkaügyi Minisztérium útján biztosítja.124 – fogalmazta 

meg a „jogállási” törvény. Az OKÉT ülésein a HODOSZ és a HOSZ is 

képviselteti magát. 

 
2.4.3. A Közalkalmazottak Országos Munkaügyi Tanácsa (KOMT) 

Szintén 2003-ban az említett jogszabály módosításokat követően jelent 

meg a Kjt-ben a Közalkalmazottak Országos Munkaügyi Tanácsa (a to-

vábbiakban: KOMT), mint új érdekegyeztető fórum, amely a közalkal-

mazotti jogviszonyt érintő munkaügyi, foglalkoztatási, bér- és jövede-

lempolitikai kérdések országos szintű, ágazatközi érdekegyeztetési fóru-

mává vált. 

A KOMT-ban a Kormány: 

a) a reprezentatív, valamint az alapszabályában meghatározott orszá-

gos szakszervezeti konföderációk, továbbá 

b) az alapszabályában meghatározott országos önkormányzati érdek-

képviseleti szervezetek képviselőivel egyeztet. 

A KOMT az alapszabályában maga határozza meg a szervezetét, a mű-

ködésének rendjét, az egyeztetés célját és tárgyköreit, valamint az egyes 

oldalakat megillető jogosítványokat. 

A KOMT működésének feltételeit a Kormány a Foglalkoztatáspolitikai 

és Munkaügyi Minisztérium útján biztosítja – 2002-től. 

A törvény alkalmazásában országos szakszervezeti konföderáción ágazati 

szakszervezeteket, illetve ágazati szakszervezeti szövetségeket tömörítő, 

legalább három különböző ágazatot képviselő munkavállalói érdek-

képviseleti szervezetet kell érteni.125 

A KOMT sajátosságai miatt a fórumon a HODOSZ képviselteti magát. 

 
2.5. A szakszervezetek kapcsolatai 

Az érdekérvényesítés szempontjából az érdekképviseleti szervek, a szak-

szervezetek számára kiemelt jelentőségű, hogy milyen hazai és külföldi 

kapcsolatokkal rendelkeznek. Ezek a kapcsolatok több célt szolgálnak. 

Egyrészről a tapasztalatszerzés, a tapasztalatcsere, a szakmai felkészült-

                                                 
123 U. o., 38/A. § (3) 
124 U. o., 38/A. § (4) 
125 1992. évi XXXIII. tv. a közalkalmazottak jogállásáról, 5. §, megállapította a 2003. 

évi XX. tv., 34.§, hatályos, 2003. VII. 1-től. 
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ség szempontjából fontosak, másrészt az érdekérvényesítés, az összefo-

gás, az esetleges nyomásgyakorlás súlyának kifejezését, az egymás tá-

mogatását, a szolidaritás kifejezését is célozzák. A kapcsolatok fórumot 

is jelenthetnek az információáramlás, például a NATO, az Európai Uniós 

csatlakozás vagy, mint tagország esetén a jogrenddel kapcsolatos véle-

mény-nyilvánítás, a jogrend (a foglalkoztatás, munkabiztonsági, munka-

jogi, szociális szabályozás, stb.) alakítása, befolyásolása, a jogok érvé-

nyesülése szempontjából is. 

 
2.5.1. Hazai kapcsolatok 

A HODOSZ kivételével – amelynek korábbra visszanyúló gyökerei és 

tevékenysége volt a honvédségen belül még a rendszerváltás előtti idő-

szakban – a többi érdekvédelmi szervezet friss és új volt, kiépített belső, 

külső kapcsolatok nélkül. A honvédségen belüli illetve a hazai szakszer-

vezetekkel való kapcsolataik alakulása vegyes képet mutatott, amelyhez 

hozzájárult az is, hogy a szakmához közelebb álló fegyveres testületeknél 

és rendvédelmi szerveknél is ez az időszak hozta meg a „szervezkedési 

vágyat”. A SZOT, mint az egyedüli szakszervezet felbomlott és sorra 

alakultak a szakmai vagy éppen politikai irányvonalak mentén a „civil” 

és a „fegyveres” szakszervezetek. Az 1990-es évek elején nagyok voltak 

a mozgások, vezetőváltások a különböző szakszervezeteken belül is. Eb-

ben az időszakban kialakultak a nagy szakszervezeti konföderációk és 

helyet kaptak az Országos Érdekegyeztető Tanács munkavállalói oldalán. 

A HODOSZ – gyakorlatilag a SZOT jogutódjaként említhető MSZOSZ – 

az egyik legnagyobb szakszervezeti szövetség tagjává vált. 

A BEOSZ és a CSÉSZ már megalakulásakor sem kívánta magát „szak-

szervezetként” megfogalmazni. Ezért szakszervezeti konföderációkhoz 

nem csatlakoztak. 

A KÉSZ létrejöttekor nagyon sok segítséget kapott a HODOSZ vezetői-

től, és jó kapcsolatokat ápoltak a Független Rendőr Szakszervezettel, a 

Hivatásos Határőrök Érdekvédelmi Szervezetével. Tárgyaltak valameny-

nyi szakszervezeti szövetség vezetőivel. Konkrét segítséget kaptak (iro-

da, eszközök, stb.) a HODOSZ-tól, az MSZOSZ-től, a Munkástanácsok-

tól, az Autonómoktól, a LIGA-tól és a SZEF-től is, majd a HOSZ, a 

SZEF-fel történő kezdeti „barátkozás” után sem csatlakozott más civil 
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szakszervezeti szövetséghez, hanem a Fegyveres és Rendvédelmi Dolgo-

zók Érdekvédelmi Szövetsége (FRDÉSZ) egyik alapítója és tagja lett. A 

HOSZ 2002 óta az FRDÉSZ-en keresztül képviselteti magát az OKÉT-

ban. 

A honvédségi érdekképviseleti szervezetek a HOVÉT-ban, majd a HÉF-

on ültek a munkavállalói oldalon, de egymáshoz fűződő viszonyuk nem 

volt mindig konfliktusmentes. Sok alkalommal kifejezésre jutott szerve-

zeteik különböző érdekeltsége. Főként a létszámcsökkentések és a bér-

egyezkedések kapcsán erősödtek fel egymás közötti vitáik. 2004-ben a 

HOSZ kivonult a HÉF-ről. 

 
2.5.2. Nemzetközi kapcsolatok 

A Magyar Honvédségben működő érdekképviseleti szervezetek kiterjedt 

nemzetközi kapcsolatokkal rendelkeznek. 

„A két katonai érdekképviseleti szervezet, a BEOSZ és a KÉSZ (a KÉSZ 

1992 óta illetve már a HOSZ – a szerző) tagja az 1972-ben megalakult 

Katonai Szövetségek Európai Szervezetének (EUROMIL). A szövetsé-

gek elnökei a nemzetközi szervezet elnökségében képviselik szervezetük 

tagságát. Az EUROMIL abból indul ki, hogy a különböző országok 

egyenruhás állampolgárainak hasonlóak a problémáik, hasonlóak az ér-

dekei. A többnemzetiségű kontingensekben megoldandó feladatok során 

fontos, hogy kicseréljék tapasztalataikat, amely nem csupán szakmai ta-

pasztalatcserét jelent, hanem a jogi keretek összehangolását, a járandósá-

gok, a szociális juttatások illetve a szolgálati körülményekben található 

különbségek csökkentését is. Mivel ezek a törekvések túlhaladták a nem-

zeti kereteket, az EUROMIL az európai intézményeknél képviseli a ka-

tonák érdekeit, és együttműködést valósított meg más nemzetközi szer-

vezetekkel valamint szakszervezetekkel is. 

A HOSZ együttműködési megállapodás alapján partneri viszonyban áll a 

holland AFMP–FNV-vel, és együttműködik a Visegrádi Négyek tagál-

lamainak katonai érdekvédelmi szervezeteivel. 

A HODOSZ aktív tevékenységet fejt ki az EUROFEDOP honvédelmi 

szekciójában. Mindhárom szervezet intenzíven fejleszti kétoldalú kapcso-

latait is, elsősorban a környező országok, illetve a nyugat-európai orszá-

gok hasonló szervezeteivel. 



 68 

Bár a sorkatonáknak országos szintű érdekképviseleti szövetsége nincs, a 

magyar sorkatonák képviselői tapasztalatszerzési céllal részt vesznek az 

évente megrendezésre kerülő Európai Sorkatonák Konferenciáin.”126,127 

A sorkatonaság megszűnésével a fórumon történő megjelenés is aktuali-

tását vesztette. 

 
2.6. Törvényi változások 

„A munkajogi szabályozás … történetén belül, szociológiai szempontból, 

két szakaszt különböztethetünk meg, mégpedig 1991. évi fordulóponttal. 

A 80-as évek végén, 90-es évek elején a jogi szabályozásra a követő, re-

aktív megközelítés volt jellemző, amikor a megszülető jogszabályok 

több-kevesebb időbeli késéssel elismerték, legalizálták a társadalomban, 

gazdaságban már bekövetkezett változásokat. Utalhatunk például a szak-

szervezeti pluralizmus elismerésére”, de magára a Sztrájk törvényre és a 

gyülekezési jogról szóló törvényre is.” … „A jogrend tudatos „átszabásá-

nak” igénye jellemzi ezzel szemben az 1991-től bekövetkezett változáso-

kat. A jogalkotók – s mögöttesen az állam – a társadalmi viszonyok aktív 

alakítójaként léptek fel: meghatározott ideáltípusokat követve gyökeres 

változásokat kívántak végrehajtani a munkajogviszonyokat illetően.”128 

„Az érdekegyeztetés szempontjából a változások legfontosabb vonása az, 

hogy a törvényi munkajogi szabályozás – az évtizedeken át érvényesülő 

uniformizáltságot feladva – differenciálttá vált. Azaz, az új törvények 

nem csak alapvető tartalmi, hanem gyökeres szerkezeti változásokat is 

hoztak. Ma jellegzetesen elkülönül a gazdasági szféra és az állami, illetve 

önkormányzati szféra munkajogi rendszere.”129 „Az érdekegyeztetés in-

tézményeinek jogi szabályozása sok tekintetben hű képet ad az érdek-

egyeztetés egészének állapotáról is: 

- ez idáig nem született olyan törvény (illetve törvények), amely(ek) az 

intézményrendszert, a munkaügyi kapcsolatok szereplőivel együtt, a ma-

ga teljességében és összefüggésrendszerében szabályozná(k), 

- az egyes intézményekre vonatkozó rendelkezések különböző jogforrás-

okban találhatók, 

                                                 
126 Disznófej szőröstől-bőrőstől, Magyar Honvéd 1995/1. 
127 Lásd még: A BEOSZ és az EUROMIL, Magyar Honvéd, Budapest, 1993. április 21. 
128 Szerkesztette: Ladó Mária és Tóth Ferenc: Helyzetkép az érdekegyeztetésről (1990-

1994 ), Érdekegyeztető Tanács Titkársága, Budapest, 1996., 9-10. p. 
129 U. o.: 10. p. 
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- ezek a jogszabályok különböző időpontokban, a társadalmi-gazdasági 

fejlődés különböző szakaszában születtek, s eltérő a mögöttes jogalkotói 

szándék, ráadásul a jogalkotói szándék érvényesülését az érdekképvisele-

tek javaslatai nyomán született kompromisszumok, valamint a parlamenti 

módosító indítványok nemegyszer jelentősen akadályozták, illetve korlá-

tozták, 

- az egyes intézmények az intézményrendszer egészéből kiragadva kerül-

tek szabályozásra, 

- ráadásul az egyes jogforrások sem szabályozzák az adott intézmény 

működését annak teljességében, csupán abban az összefüggésben, amely 

az éppen szabályozandó témakör szempontjából meghatározható. 

Mindezen problémák együttesen az integráció hiányaként foglalhatók 

össze, amelynek szükségszerű következménye a jogi szabályozás eklek-

tikussága, ellentmondásossága és hiányossága.”130 

1992-ben sorra jelentek meg a munkajogviszonyt szabályozó törvények. 

(Mt., Ktv., Kjt.) Amíg rendeződött az úgynevezett versenyszféra munka-

vállalóinak jogviszonya illetve a köztisztviselők és a közalkalmazottak 

jogállása, addig a honvédség „munkavállalóinak” (hivatásos állomány) 

vonatkozásában tovább élt az 1971. évi 10. törvényerejű rendelet és nem 

változtattak a belső rendelkezéseken sem. Az 1993. április 14-én a Par-

lament által elfogadott Honvédelmi Alapelvek, majd a decemberi új 

Honvédelmi törvény javított a helyzeten, azonban a munkajogviszony 

kérdéseit részleteiben is szabályozó szolgálati törvény még mindig nem 

jelent meg. 

A módosított 1971. évi 10. tvr. 48. §-a hatalmazta fel a honvédelmi mi-

nisztert, hogy szabályozza a Munka Törvénykönyve (Mt.) egyes rendel-

kezéseinek alkalmazását a szerződéses, a továbbszolgáló és a hivatásos 

állomány szolgálati jogviszonyára. Megjelent a 4/1993. (IV. 30.) HM 

rendelet, amely meghatározta és tételesen felsorolta, hogy az Mt. mely 

rendelkezéseit kell alkalmazni. Többek között az érdekképviseleti szer-

vezet alapításának, a bírósághoz való fordulás jogát. „Ezek a szabályok 

                                                 
130 U. o.: 13. p. 
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alapot adtak arra, hogy a KÉSZ fellépjen, szükség esetén a munkaügyi 

bírósághoz forduljon…”131  

A legteljesebb körű változást az 1996. évi XLIII. törvény a fegyveres 

szervek hivatásos állományú tagjainak szolgálati viszonyáról, majd a 

Magyar Honvédség hivatásos és szerződéses állományú katonáinak jog-

állásáról szóló 2001. évi XCV. törvény hozta. 

A fent említettek azt jelentették, hogy a rendszerváltástól 1996-ig, majd 

az illetménytábla 1998-ban történt hatályosulásáig folyamatos vita és 

konfliktus forrása volt nevezett jogszabályok hiánya, a hatálybaléptetés 

évekre történő elodázása. 

Témám szempontjából azonban e törvények a munkaügyi kapcsolatok, az 

érdekegyeztetés rendezésén túl csak a jogviták (szolgálati jogvita) fogal-

mát és kezdeményezésének mikéntjét szabályozták. Sajnálatos módon a 

HM és az MH hivatalait, intézményeit és a személyi állományt is a peres-

kedés útjára terelik. Az Mt-hez hasonló szabályozás a kollektív munka-

ügyi viták (érdekviták) és a munkaügyi jogviták (egyéni jogviták) alterna-

tív megoldási módjai, a közvetítés, egyeztetés, békéltetés valamint a dön-

tőbíráskodás eljárása az úgynevezett közszolgálati, szolgálati törvények-

ből teljességgel kimaradt. 

A közvetítői tevékenységről szóló 2002. évi LV. tv. harmonizációja, 

vagy csak utalásszerű átvétele sem történt meg a közszférában. 

A jövőt illetően azonban úgy vélem, hogy a viták és konfliktusok kezelé-

sének, feloldásának több törvény által is megtámogatott alternatívái fog-

nak utat törni, amelyet a honvédség sem hagyhat majd figyelmen kívül. 

 
2.7. Viták, konfliktusok, demonstrációk 

Amint az alapfogalmak tisztázásánál kifejtettem a mindennapi élet ter-

mészetes velejárója – főként egy szervezeten belül, ahol különböző érde-

keltségű felek, csoportok vannak jelen – a vita és a konfliktus. Az 1989-

2003 közötti időszak a HM és az MH életében a jelzett problémák miatt a 

viták, a konfliktusok tömkelegét hozták. Meg kell említeni, hogy ebben 

az időszakban a közszférán belül egyéb területek sem voltak konfliktus-

mentesek. Erről több írás is megjelent például Berki Erzsébet és Orolin 

                                                 
131 Szerkesztette: Remek Éva: 10 éve a katonákért, 1991-2001, Honvédszakszervezet, 

Budapest, 2001., 23. p. 
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Zsuzsa kutatásai kapcsán.132 A viták és konfliktusok okai és típusai kö-

zött a szakirodalom által felsoroltak illetve az általam is tipizáltak mind-

egyike felbukkant. Mivel az érdekegyeztetés vitákról és konfliktusokról 

szól ezért is természetes, hogy a felsorolt témák az évek alatt napirendre 

kerültek. 

A Magyar Honvédségre jellemző munkaügyi viták és konfliktusok kelet-

kezésének okai, tárgya az alábbi fő csoportokba foglalhatóak össze: 

a) Jogi szabályozás tekintetében: 

1. A régi jogszabályok megszüntetése és a legalapvetőbb munkajog-

viszonyt szabályozó törvények előkészítése, hatálybalépése és bevezeté-

se, végrehajtása valamint a szolgálati törvény megjelenésének időbeli el-

húzódása a rendszerváltás körüli időszakban (1989-1992), majd a Hszt. 

előkészítése, bevezetése (1996), a Hszt-ben szabályozott illetményrend-

szer bevezetésének 1998-ra történő átütemezése. Az újabb törvényi sza-

bályozás előkészítése és áttérés a Hjt-re 2001-ben. 

2. A katonai tanintézetek, főiskolák és a katonai akadémia felsőokta-

tási törvény szerinti átalakítása valamint a felsőoktatásban dolgozó hiva-

tásos és hallgatói állomány jogviszonyának törvényi szabályozása. Ala-

csonyabb rendű jogszabályok, parancsok és utasítások megjelenése, új 

szolgálati-, alaki-, öltözködési-, stb. szabályzatok időről-időre történő 

módosításai. 

3. A NATO szervezetébe, majd az Európai Unióba történő belépés, az 

erre való felkészülés jogszabályi hátterének kidolgozása, a jogharmoni-

zációs követelmények kapcsán bekövetkezett jogszabályi változtatások. 

A külföldi katonai tevékenységekben történő feladatellátás és ezek szabá-

lyozása. 

Összességében a jogok és kötelezettségek gyökeres átalakulása. 

b) A hadsereg céljainak, feladatainak, szervezeteinek átalakulása, a re-

formok és az ezekkel együtt járó létszámcsökkentések, laktanyabezárá-

sok, kulturális-, üdültetési-, egészségügyi intézmények kiszervezése, 

megszüntetése illetve ezek lebegtetése. 

                                                 
132 Lásd: Berki Erzsébet: Közalkalmazotti demonstráció 1993. június 1-én, vagy Mun-
káltató kerestetik. Országos ágazati sztrájk közalkalmazotti jogviszonyban, vagy Berki, 
Orolin: Másodrendű állampolgárok?, Munkaügyi konfliktusok a költségvetési szférában 
1993-1995., Munkaügyi konfliktusok a közalkalmazottak és köztisztviselők körében 
1993 és 1995 között 
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 c) A szolgálati körülmények javítása terén, a biztonságos és egészséges 

munkavégzés biztosítottsága, az illetmények, kompenzációk, a szociális 

juttatások, a nyugdíjazások, a létszámcsökkentésbe kerülő állomány 

munkaerő-piaci helyzetének javítása, a személyi állomány és családjaik 

(a lakhatás és a családtagok továbbtanulását, munkahelyi elhelyezkedését 

befolyásoló) életkörülményeit gyökeresen megváltoztató, stb. intézkedé-

sek. 

d) Az új érdekképviseletek, szakszervezetek megjelenése, működésük legi-

timációja, elismertetése, a működési feltételek megteremtése, a tárgyalási 

szintek és fórumok kialakulása, majd módosulása. A szakszervezetek, ér-

dekképviseletek együttműködése illetve a közöttük kialakult érdekellen-

tétek és kihatásai az érdekegyeztetésre. Az érdekvédelmi vezetők, a tagok 

védelme, jogsegélyszolgálat kiépítése, fenntartása. 

e) Az érdekképviseletek nyomásgyakorló eszközeinek igénybevétele – a 

parlamenti pártokhoz, a köztársasági elnök intézményéhez, a nemzetközi 

szervezetekhez való fordulás, az FRDÉSZ-be tömörülés, a sajtó, a nyil-

vánosság, a belföldi, a külföldi szakszervezeti szövetségek segítségének 

igénybevétele, aláírásgyűjtések, petíciók benyújtása, demonstrációval 

történő fenyegetés illetve szervezése és munkaügyi perek kezdeményezé-

se, indítása. 

f) A viták és konfliktusok keletkezésének okai között mindig felfedezhe-

tő volt a problémák megoldásának időbeli elhúzódása. A Hszt. hatályba-

lépése a rendszerváltástól számítva hat évbe, amíg az 1992. évi munka-

ügyi jogszabályok (Mt., Ktv., Kjt.) hatályba lépésétől számítva négy év-

be, majd az illetmény rendszer életbelépése még két évbe került. Vagyis 

a minden részében hatályos szolgálati viszonyról rendelkező törvény egy 

nyolcéves ciklust lezárva, 1998-ban lépett életbe, amely még számtalan 

problémát vetett fel és ezek orvoslását is célozva az MH vonatkozásában, 

2001-ben új törvény, a Hjt. váltotta fel. 

 
Demonstrációk 

A munkavállalók jogaik, érdekeik, követeléseik kikényszerítésére nyo-

másgyakorló eszközeikkel élhetnek. Ezek között a sztrájk nevezhető a 

legradikálisabbnak, amelyet külön törvény a sztrájkról szóló 1989. évi 

VII. tv. szabályoz. Kimondja, hogy „A dolgozókat a gazdasági és szociá-
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lis érdekeik biztosítására – az e törvényben meghatározott feltételek sze-

rint – megilleti a sztrájk joga.”133 

Egyben a törvény rögzítette: „Nincs helye sztrájknak az igazságszolgálta-

tási szerveknél, a fegyveres erőknél, a fegyveres testületeknél és a rendé-

szeti szerveknél, és a polgári nemzetbiztonsági szolgálatoknál.”134 A tör-

vény tehát a honvédség vonatkozásában megtiltotta a sztrájk szervezését. 

Ezért a honvédségi érdekvédelmi szervezetek nyomásgyakorlásukat csak 

korlátozások mellett gyakorolhatják. 

Az 1989-2003 közötti időszakban sztrájkra nem, de demonstrációval tör-

ténő „fenyegetésre”, „nagygyűlésre”, aláírásgyűjtésre és demonstrációra, 

ha elenyészően kevés alkalommal is, de sor került. A demonstrációkat a 

gyülekezési jogról szóló 1989. évi III. törvény „engedélyezi”, amely elő-

írja, hogy „A gyülekezési jog mindenkit megillető alapvető szabadság-

jog, amelyet a Magyar Köztársaság elismer, és biztosítja annak zavarta-

lan gyakorlását.”135 

„A gyülekezési jog gyakorlása keretében békés összejövetelek, felvonu-

lások és tüntetések (a továbbiakban együtt: rendezvény) tarthatók, ame-

lyeken a résztvevők véleményüket szabadon kinyilváníthatják.”(136) 

„A rendezvény résztvevői jogosultak a közösen kialakított álláspontjukat 

az érdekeltek tudomására hozni.”137 

A KÉSZ küldöttgyűlése 1995. szeptemberében a felhalmozódott problé-

mák rendezhetetlensége, megoldásuk évekre történő elhúzódása miatt a 

szakszervezetté történő átalakulásakor „…fő célként jelölte meg a Hszt. 

elfogadtatását. Hangsúlyozták, ha a Parlament november 5-ig nem tár-

gyalja a szolgálati törvényt és annak hatályba lépésével egyidejűleg nem 

kerülnek bevezetésre az új bértáblában meghatározott bérek, demonstrá-

ciót készítenek elő.”138 A demonstrációt azonban megelőzte az 1995. de-

cember 2-án megtartott nyomásgyakorló nagygyűlés, ahol a miniszter 

ígéreteket tett és ezért a HOSZ úgy döntött mégsem szervez demonstrá-

ciót. „A törvény tárgyalása a Parlamentben az ígéretek ellenére nem kez-

                                                 
133 1989. évi VII. tv a sztrájkról, (kihirdetve 1989. IV. 12.) 1. § (1),  
134 U. o., 3. § (2) 
135 1989. évi III. tv. a gyülekezési jogról, (kihirdetve: 1989. I. 24.), 1. § 
136 U. o., 2. § (1) 
137 U. o., 2. § (2) 
138 Szerkesztette: Remek Éva: 10 éve a katonákért, 1991-2001, Honvédszakszervezet, 

Budapest, 2001., 30. p. 
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dődött meg. Ezért 1996. április 9-én a HOSZ a Honvédségen belül alá-

írásgyűjtő akciót kezdeményezett.”139 

Az MH illetve a HOSZ életében az első demonstráció szervezésére 1997-

ben került sor. Ezt megelőzte a HOSZ szeptemberi választmányi ülése és 

döntése egy előzetes „figyelmeztető demonstrációról”, annak sikertelen-

sége esetére pedig, azt követően a katonák tömegdemonstrációjáról. 

Szeptember 11-én még kísérlet történt az egyeztetésre a TÉF összehívá-

sával, amely eredménytelenül zárult. Újabb kísérlet következett az állás-

pontok egyeztetésére már a Munkaügyi Közvetítői és Döntőbírói Szolgá-

lat (MKDSZ) közvetítőjének segítségével, de ez sem vezetett eredmény-

re. 1997. október 9-én a szolidaritást vállaló fegyveres és rendvédelmi 

szféra szakszervezeti vezetőivel közösen a Pénzügyminisztérium épüle-

téhez vonulva, az épület előtt zajlott le a figyelmeztető demonstráció.140 

A demonstrációs időszakot, november 12-én – kompromisszumokat kö-

vetően – az MKDSZ közvetítőjének közreműködésével aláírt megállapo-

dás zárta.141 

A második direkt akcióra 2003. március-áprilisában került sor, amely 

már több „fegyveres és rendvédelmi” szakszervezetet érintett. A többlép-

csős akció koordinációját az FRDÉSZ végezte. Kiemelt, demonstrációval 

való fenyegetést is tartalmazó aláírásgyűjtés folyt Budapesten, a Kossuth 

téren, a Parlament épülete előtt. Az illetmények kompenzációjára, az élet 

és szolgálati körülmények javítására irányuló követelések miatt egyezte-

tésre és konzultációra a TÉF összehívására volt szükség, amelyre az 

FRDÉSZ és az érintett minisztériumok az MKDSZ két közvetítőjét, köz-

vetítésre, szakmai tanácsadásra és a FMM politikai államtitkárát, koordi-

nációs, egyeztetési feladatokra kérték fel. A konfliktust a 2003. 06. 11-én 

aláírt megállapodás zárta. 

 
2.8. Következtetések, javaslatok 

Értekezésem második fejezetében a HM és az MH 1989-2003 közötti 

időszakában igyekeztem összeállítani miként alakultak és fejlődtek a 

munkaügyi kapcsolatok, az érdekegyeztetés intézményei. Témám szem-

pontjából jól érzékelhető volt, hogy kisebb zökkenőkkel, hibákkal, konf-

                                                 
139 U. o., 32. p. 
140 U. o., 37. p. 
141 U. o., 38. p. 
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liktusok mellett, de az érdekegyeztetés különböző fórumai folyamatosan 

működtek, amelyet főként a szakszervezetek illetve érdekképviseleti 

szervek a felvetődő problémák, tagjaik igényei, követelései, az érdek-

egyeztetés átalakításai mellett következetesen működésben kívántak tar-

tani. 

A Magyar Honvédségben az 1989-2003 közötti időszakban a konfliktus-

kezelés alternatív megoldási módjai közül döntően a klasszikus, a társa-

dalom hasonló szféráiban megszokott módszereket vették igénybe, a tár-

gyalásokat, egyeztetéseket. Közvetítésre két alkalommal illetve a nyo-

másgyakorló eszközök közül is a békésebb formák, az aláírásgyűjtés, a 

sajtó, a nyilvánosság igénybevétele, és csak igen elenyésző számban de-

monstráció alkalmazására került sor. Sztrájk nem következett be. 

A ’90-es évek elején, közepén a HM, az MH vezetése és az érdekvédelmi 

szervezetek között kölcsönös bizalmatlanság alakult ki. Egyrészről a 

személyi állomány körében, amelynek döntő okai a vezető szervek 

kommunikációjából, a reformokról, létszámcsökkentésekről, a laktanya-

bezárásokról, az illetmények rendezéséről, a szolgálati törvényről, stb., ki 

nem adott vagy hiányos tájékoztatásból valamint az érdekegyeztetés aka-

dozásából, az alakuló érdekvédelem alapítóit, vezetőit ért retorziók, fe-

nyegetések miatt adódott. Másrészről a honvédség vezetésének bizalmat-

lansága is érzékelhető volt, amely az érdekvédelmi szervezetek és tagsá-

guk egyre növekvő számából, aktivitásuk fokozódásából, időszakonként 

radikalizálódásából, a közvélemény, a nyilvánosság fokozott mértékű be-

vonásából, tájékoztatásából, a nyomásgyakorló eszközök alkalmazásából, 

stb. vagyis a honvédelmi vezetés presztízsveszteségeinek elszenvedésé-

ből adódott. 

A honvédség vezetőinek részéről többször felvetődött, hogy a NATO 

tagországok hadseregeinek egy részében nincs szakszervezet. Egy de-

mokratikus állam hadseregében miért van szükség szakszervezetre? Nem 

értették, vagy nem akarták érteni, hogy a hivatásos katonák miért és mi-

nek ellenében alakítanak szakszervezetet? A hivatásos katonák és érdek-

védelmi szervezeteik pedig azt nem értették, hogy a honvédség vezetése 

miért kíván „róluk, nélkülük” dönteni – ahogy ezt a KÉSZ és HOSZ a 

mai napig megtartott jelmondatában tömören megfogalmazta. „Rólunk, 

nélkülünk ne döntsenek!” A szakszervezetek bizalmatlanságát fokozta, 
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hogy a pártokhoz, a köztársasági elnökhöz való fordulásuk illetve az or-

szágos érdekegyeztetésben néhány szakszervezeti szövetséggel történt 

kapcsolatfelvételük, lobbyzásuk sem vezetett kellő eredményre. Nem ér-

zékelték a kellő társadalmi támogatottságot. A csalódások radikalizáló-

dáshoz vezettek, amely pedig nem segítette elő a megoldások gyorsabb 

megtalálását. 

A konfliktuskezelési típusok közül – közel 15 év alatt – közvetítésre két 

alkalommal került sor, békéltetésre és döntőbíráskodásra pedig egyszer 

sem. Ugyan a HM illetékes jogi főosztályától az időszakot átfogó statisz-

tikai adatokat beszerezni nem volt lehetséges (mert a munkaügyi perek 

számára, a perek időtartamára, a honvédség által megnyert/vesztett perek 

számára, a perek költségeire vagy bevételeire, stb. vonatkozó adatokat 

nem gyűjtöttek), de a munkaügyi bíróságok összesített adataiból követ-

keztetni lehet, hogy főként a létszámcsökkentések kapcsán megnőtt a 

munkaügyi perek száma, amelyben a honvédségi perek is benne foglal-

tatnak. 

Javasolható tehát, hogy a HM (például a fegyelmi helyzet értékeléséhez 

használtakhoz hasonló) egy egységes regisztrációs rendszert vezessen be 

a munkaügyi perek, azok költségeinek nyilvántartására.  

Álláspontom szerint az érdekegyeztetési rendszer az átalakulások ellené-

re megfelelő biztosítékot jelentett a konfliktusok megelőzéséhez. A HM 

és az MH munkaügyi pereinek jelentős hányada illetve az érdekvédelmi 

szervezetekkel kialakult, országos nyilvánosságot is kapott konfliktusok 

kezelhetőek lettek volna a közvetítés igénybevételével, amennyiben erre 

a felek igényt tartottak volna. 

Javasolható tehát a rendelkezésre álló jogszabályok alapján a perek el-

kerülését, a felek presztízsveszteségeinek csökkentését célozva, hogy na-

gyobb hangsúly helyeződjön a harmadik fél bevonásával történő alterna-

tív konfliktus megoldási módszerekre. 

 

Harmadik fejezet 
 
3. Konfliktuskezelés, megoldás 

Az értekezés első fejezetében részletes kifejtést nyert a konfliktus, mint 

fogalom. A jelen fejezetben a konfliktuskezelés, megoldás további elmé-

leti illetve gyakorlati megvalósíthatóságára térek ki különös tekintettel a 
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második fejezet történeti áttekintő része alapján, a Magyar Honvédség 

1989-2003 közötti időszaka munkaügyi konfliktusainak, azok kezelésé-

nek, megoldásainak bemutatására. 

„Bármilyen konfliktus megoldásnak van egy alapfeltétele: a minimális 

racionalitás, illetve az előrelátás a felek részéről. Elvakult vagy elszaba-

dult indulatokkal teli, kizárólag érzelmek által vezérelt felek között nem 

lehet konfliktust kezelni.”142 

„A konfliktusok érdemi megoldásával csak akkor érdemes kísérletezni, 

ha a feleknek legalább valamilyen minimális érdeke fűződik a megoldás 

tényéhez, s nem olyan funkciót lát el a konfliktus, amelynek megfelelően 

a feleknek a konfliktusban önmagának a konfliktusnak a fennmaradásá-

hoz fűződik érdeke!”143 

„A tartós érdemi megállapodások érdekében elsősorban mindig az érde-

kek alapján érdemes a konfliktusokat megközelíteni! Csak akkor van esé-

lye a konfliktusok érdemi, tartós megoldásának, hogyha a megállapodá-

sok rendszerében a felek megtalálják saját érdekeiket. Ezért a konfliktu-

sok megoldása során sohasem szabad a feleknek lemondaniuk saját tö-

rekvéseikről, szükségleteik kielégítéséről.”144 

„Talán nyilvánvaló, hogyha bármelyik fél lemond a saját érdekeiről, attól 

azok az érdekek, szükségletek nem szűnnek meg, ugyanúgy hatnak majd 

tovább. Így tehát az „egyéni” érdekek feladása, csorbulása előrevetíti a 

megállapodás elbizonytalanodását, esetleg visszavonását, az utólagosan 

mégis felszínre törő szükségletek kielégítése érdekében a megállapodás 

esetleges felrúgását. Ezért végső soron értelmetlen az erő pozíciójából 

rákényszeríteni a másik félre a szándékainkat. Ha a másik félnek a legki-

sebb módja lesz rá, felrúgja majd a megállapodást!”145  

 
3.1. Konfliktuskezelési, megoldási módok 

A konfliktus megoldási módok többféle szempont alapján osztályozható-

ak. „… áttekintve a jelenkori konfliktusokat és megoldási alternatíváit, 

azt tapasztalhatjuk, hogy alapvetően kéttípusú konfliktus-megoldási 

móddal találkozunk. 

                                                 
142 Székely György: Győzelem, vesztesek nélkül, 3K Konfliktusmegelőző és –Kezelő 

Központ, Budapest, 1995., 66. p. 
143 U. o., 27. p. 
144 U. o., 52-53. p. 
145 U. o., 75. p. 
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1. Erőszakos konfliktusmegoldások 

Az ilyen megoldások lényege, hogy az egyik, vagy mindegyik fél arra tö-

rekszik, hogy legyőzze a másikat, hogy a saját törekvései a másik, illetve 

a többiek rovására érvényesüljenek, s ehhez valamilyen erőtényezőt 

használ fel. Ilyenek a … csoportok, vállalatok, stb. közötti szinten a jogi 

hatalom érvényesítése, felsőbb hatalomhoz fordulás stb. is. Ezeknek a 

megoldási módoknak a jellegzetessége, hogy a felek közül mindig lesz-

nek győztesek és vesztesek. (Az erőszakos konfliktus megoldások körébe 

tartozik a munkáltató és a munkavállalók nyomásgyakorlása, az ún. di-

rekt akciók. A munkáltató részéről alkalmazott ilyen eszköz lehet például 

a „kizárás” – amikor a munkavállalókat nem engedi be a cég területére, 

megakadályozza, hogy a sztrájkot folytathassák a cégen belül. A munka-

vállalók legismertebb nyomásgyakorló eszköze például a sztrájk, a mun-

kabeszüntetés vagy a demonstráció. „Erőszakos megoldás”-nak minősít-

hető például a bírósághoz fordulás is, mivel a másik fél legyőzésére, 

szankcionálására irányul.) 

2. Erőszakmentes konfliktusmegoldások (Más néven alternatív konfliktus 

megoldási módok.) 

…lényege, hogy a felek egymással együttműködve, közösen keresnek 

megoldásokat a közös problémáikra, azaz integratív, kooperatív módon 

kezelik a konfliktusokat. Ennek alapvető eszközei a másik féllel történő 

szóba állás: a megbeszélés, az alkudozás, a tárgyalás, az értekezlet, stb. 

Az ilyen típusú megoldásoknál esélye van annak, hogy mindegyik fél ki-

elégítse érdekeit, azaz mindegyik „győztesként” kerüljön ki a konfliktus-

ból.”146 „Természetesen az egyes konfliktusok megoldása általában nem 

tisztán erőszakra, avagy erőszakmentes próbálkozásokra épül, hanem 

mindkettő elemei összefonódva jelennek meg. A valódi dilemma tehát 

az, hogy a megoldási folyamat során a felek mikor nyúlnak a bizalomépí-

tés eszközéhez, s mikor próbálják saját akaratukat valamilyen módon rá-

kényszeríteni a másik (többi) félre.”147 

 
3.2. A konfliktusmegoldás lépései, folyamata 

Bernard Mayer a konfliktus megoldás folyamatának öt fő elemét határoz-
ta meg.  A megelőzést, a közreműködést – az eljárásban, tartalmi közre-

                                                 
146 U. o., 28-29. p. 
147 U. o., 66. p. 
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működést, transzformációt – párbeszédfórumot, közreműködést – a dön-
téshozatalban.148 – amelynek bonyolultsága és egymásba történő átfedé-
sei miatt nem érthetek egyet. 
Az amerikai, az angol mediátorok és tapasztalataim szerint az egysze-
rűbb, a gyakorlatban alkalmazott lépések, a folyamat maga az alábbi: 
 
1. A konfliktus mibenlétének, a probléma meghatározása. 
2. A konfliktus strukturálása, dimenziókra, típusokra, témákra, rész-

problémákra bontása. 
3. Elemzés, tények (érzelmek, az ideológiai-, érték-értékrend jellemzők 

és leválasztásuk), szereplők, szükségletek, érdekek, stb. elemzése. 
Amennyiben szükséges jogi kontextusba helyezés, jogszabályok ér-
telmezése. A konfliktuselemzés lényege, hogy az érdekek tisztázód-
janak. 

4. Megoldási módok, ötletek, javaslatok begyűjtése. 
5. A megoldási módok előnyeinek, hátrányainak, hasznának, költségei-

nek mérlegelése és a legjobb megoldás/megoldások kiválasztása. 
6. Megegyezés, megállapodás, konfliktus megszűnése. 
7. A cselekvés tervezése, végrehajtása, ellenőrzése. 
8. Az eredmény értékelése, visszacsatolás. Ha nincs megelégedés az 

eredménnyel, akkor újra kell kezdeni az egész folyamatot. 
 
3.3. A megegyezéshez, megállapodáshoz vezető utak 

Az erőszakmentes konfliktusmegoldások illetve az alternatív vita megol-

dás (AVR), (Angolul: alternative dispute resolution – ADR) típusai közé 

sorolhatjuk az alábbiakat: 

1. tárgyalás, 
2. tanácsadás, 
3. egyeztetés, 
4. békéltetés, 
5. közvetítés, 
6. döntőbíráskodás 

A felsoroltak két nagy csoportra oszthatóak, az egyik a „harmadik fél” 

bevonása nélküli, a másik a „harmadik fél” bevonásával történő konflik-

tus megoldás.149 

A harmadik fél alatt mindig egy külső, a vitában/konfliktusban „nem 

érintett”, pártatlan személy közreműködését értjük, akit a konfliktusban 

érintettek közösen kérnek fel. Harmadik felet tehát nem feltétlen szüksé-

ges bevonni a tárgyalásba, a tanácsadásba, az egyeztetésbe, de tipikusan 

harmadik fél bevonása szükséges a békéltetésbe, a közvetítésbe és a dön-

tőbíráskodásba.(Lásd: A. Gladstone többször idézett művét, 2. p.) 

                                                 
148 Bernard Mayer: The Dynamics of Conflict Resolution in: Jossey-Bass: A 

Practitioners’ Guide, San Francisco, 2000. 223. p. 
149 Eörsi Mátyás-Ábrahám Zita: Pereskedni rossz!, Minerva Kiadó, Budapest, 2003. 
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A következőkben az erőszakmentes konfliktusmegoldások típusait rész-

leteiben mutatom be. 

 
3.3.1. A tárgyalás 

A tárgyalás az utóbbi időszakban divatos szakirodalmi témává vált. Ren-

geteg kétes értékű könyv is napvilágot látott, de e mellett vi-

ta/konfliktuskezelés szempontú ötletekkel is szolgálnak a munkahelyeken 

felvetődő problémák kapcsán.150 A konfliktusok megelőzésének, kezelé-

sének egyik fő, lényegi formája, eszköze a „tárgyalás” illetve mondhat-

juk, hogy az érdekegyeztetés fórumian történő megbeszélések, a nézetek 

ütköztetése, a viták a „tárgyalás” folyamán bontakoznak ki. „A tárgyalás 

nem más, mint a nézetkülönbségek egyeztetésének a folyamata, melynek 

során kialakul a mindkét fél érdekeit tükröző megállapodás.”151 A tárgya-

lás, az alternatív vita/konfliktus megoldás más típusainak alkalmazása so-

rán, azok alapelemeként is szerepet kap. Meg kell említenünk, hogy a tár-

gyalásban megjelenő ellenérdekű felek előzőleg saját oldalukon, saját 

tagjaikkal, szimpatizánsaikkal folytatnak véleményegyeztető tárgyaláso-

kat, tisztázva oldaluk álláspontjait, a képviselni kívánt szempontokat il-

letve szakmai tanácskozást folytatnak, vagy tanácsadók, ügyvédek segít-

ségét veszik igénybe. 

A tárgyalásban moderátor (latin: mérsékel, fékez) vagy facilitator (angol: 

megkönnyítő, előmozdító) kaphat szerepet, aki a tárgyalás „tárgyszerű” 

levezetője. A moderátor/facilitátor segíti, irányítja, szabályozza, mérsék-

li, megkönnyíti, és tartalmi szempontból összefogja a tárgyalást, illetve 

rögzíti, összefoglalja, tömöríti a tárgyaláson elhangzottakat. A moderá-

tor/facilitátor nem főszereplője a tárgyalásnak, de segíti a hatékonyságot, 

a problémamegoldó folyamatot és segítheti a döntéshozatalt. Megadja a 

szót a tárgyaló feleknek, ügyel a kitűzött napirendek betartására, azok le-

zárására, a tárgyszerűségre, az időtartamok betartására, a szólni kívánók 

sorra kerülésére és igyekszik a tárgyalás nyugodt légkörét fenntartani, 

mérsékeli vagy megakadályozza az érzelmi kitöréseket, az indulatok el-

uralkodását. „Módszertani vezető irányító, aki a feladatra és a folyamatra 

                                                 
150 Roger Fisher-William Ury-Bruce Patton: A sikeres tárgyalás alapjai, Roger Fisher-

Scott Brown: Kapcsolatépítés a tárgyalások során, Bagolyvár Kiadó, 1998, 1999. 
151 Edward J. Sedlmeier: Műhely-foglalkozás a tárgyalási és közvetítői készségek kifej-

lesztéséhez FMCS, Washington, 1997., 6. p. 
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koncentrál.”152 Rúzs Molnár Krisztina szerint „A közvetítés és a békélte-

tés mellett itt kell megemlíteni a beavatkozás intenzitása szempontjából a 

békéltetés és a tárgyalás határán álló ún. facilitálást (facilitation) is.”153 

Más szakirodalmak leírásaira is támaszkodó álláspontom szerint a 

facilitálás nem a közvetítés és a békéltetés határán álló eljárás. Hanem 

egyértelműen a tárgyalásban alkalmazható egyik módszer, amely része 

lehet az egyeztetésnek, a békéltetésnek és a közvetítésnek is azzal a meg-

jegyzéssel, hogy az egyeztető, a békéltető, a közvetítő nem facilitátor, 

mert eljárásuknak más a célja, módszereik is komplexebbek, változato-

sabbak és eljárásuknak csak az egyik, kisebb része, módszere lehet a 

facilitálás alkalmazása. 

„A konfliktuskezelés szempontjából tárgyalásnak (megbeszélésnek) te-

kintjük nemcsak a tényleges értekezleteket, tanácskozásokat, konzultáci-

ókat stb., hanem az egyszerű hétköznapi beszélgetéseket is, amilyeneket 

például a beosztott és főnöke folytat egymással, minden olyan érintke-

zést, amely különböző feszültségek levezetésére szolgálnak és arra erő-

szakmentesen törekszik.”154 

A konfliktuskezelő vagy a tárgyalást levezető személy részéről a tárgya-

lás szereplőinek azonosítása lényeges elem, abból a szempontból, hogy a 

megoldási folyamatot, a tárgyalás eredményeit, a megegyezést ki vagy 

kik tudják befolyásolni, illetve veszélyeztetni.155 A szereplőket az alábbi 

szempontok szerint érdemes azonosítani aszerint, hogy kik tudják tartó-

san befolyásolni a megállapodások tartósságát: 

- hatalmuk, (adhatnak-e utasításokat, megváltoztathatnak-e álláspontokat, 

van-e erejük, akaratuk érvényesítésére, stb.), 

- érdekük, (érdekükben áll-e a megegyezésre való törekvés, vagy éppen 

ellenkezőleg, például érdekük az időhúzás, stb.), 

- joguk (van-e joguk, hatáskörük, illetékességük a tárgyalásban való 

részvételre, a megegyezés meghiúsítására vagy aláírására) alapján. 

                                                 
152 Krisztián Béla: Facilitáció és mediáció a személyügyi gyakorlatban, Humánpolitikai 

Szemle, Budapest, 2002/3. sz., 3-13. p. 
153 Rúzs Molnár Krisztina: A mediáció rendszertani és elméleti összefüggései, különös 

tekintettel munkajogi vonatkozásaira, Szegedi Tudományegyetem Állam- és Jogtu-
dományi Karának tudományos bizottsága, Szeged, 2004., 23. p. 

154 Székely György: Győzelem, vesztesek nélkül, 3K Konfliktusmegelőző és –Kezelő 
Központ, Budapest, 1995.U. o., 60. p. 

155 Herb Cohen: Bármit meg tud tárgyalni, Bagolyvár Könyvkiadó, Budapest, 1986. 
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A tárgyalások leggyakrabban alkalmazott formái között az úgyneve-

zett pozicionális és az érdekalapú alkut ismerjük a szakirodalomból. 

a) A pozicionális alku a legelterjedtebb, a „legmegszokottabb” az alku-

dozásokban. Pozíciós alku alakul ki általában, amikor korlátozott az alku 

tárgyát képező, elosztható javak mennyisége.  Ilyenkor a felek bizonyos 

előre meghatározott helyzetet (pozíciót) foglalnak el egymással szemben 

azzal kapcsolatban, amit el akarnak érni. A pozíció elfoglalása azt jelenti, 

hogy a felek egymás elé tárják az általuk képviselt megoldást. Ez a tár-

gyalási, alkufolyamat figyelhető meg a leggyakrabban például a bértár-

gyalások alkalmával. Az első ajánlat közlése a nyitó pozíció, amely a 

maximális igényt mondja ki, a felek kifejtik saját álláspontjukat, majd 

engedményekre igyekeznek rábírni a másik felet. A saját megoldások 

erőltetése, az engedmények kikényszerítése konfliktus kialakulásához 

vezethet, harcra ösztönzi a feleket. A harc célja az ellenfél legyőzése, 

„megsemmisítése”. A másik fél már nem is tárgyaló partner, hanem el-

lenség, akitől a lehető legtöbbet kell elvenni. Amennyiben a felek nem 

tudnak, vagy nem akarnak megegyezni, befejezik, megszakítják a tárgya-

lást, és ekkor számolni kell azzal, hogy a konfliktus eszkalálódhat, a csa-

lódott vagy sértett fél elégedetlen és dühös lesz, a felek között feszültség 

marad fenn. Meg kell fontolni tehát, hogy érdemes-e megkockáztatni a 

kapcsolatok megromlását. Amikor az alkudozó felek pozíciói találkoz-

nak, és ez számukra megfelel, akkor következik be a megegyezés. 

A pozicionális alkuban nagy jelentősséggel bír, hogy a tárgyaló feleknek 

milyen a szervezetben betöltött hatalmi, alá-fölérendeltségi viszonya, po-

zíciója, milyen nyomásgyakorló eszközökkel rendelkeznek és ezeket ké-

pesek-e használni, vagy a korábbi konfliktusokban milyen erőt tudtak 

felmutatni vagy kifejteni. Ez egy konkrét alkuban növelheti, vagy gyen-

gítheti a felek tárgyalási pozícióit. 

b) Az érdekalapú alkuban a felek egymás érdekeit is figyelembe veszik, 

és közösen dolgozzák ki a megoldásokat. Az alkudozás célja az érdekek 

és szükségletek kölcsönös elismerésével, tolerálásával, optimalizálásával 

megegyezni. Megegyezés esetén a felek részesei a haszonnak, nincs 

vesztes, mert mindkét fél nyertesnek érezheti magát, elégedetten zárhat-

ják a tárgyalást. Az esetlegesen keletkező konfliktust is közösen oldják 

meg. Alapelem az együttműködés. Közös a siker és az esetleges kudarc 



 83 

is. Tehát a tárgyalás nem elhanyagolható kulcseleme a visszacsatolás.156 

A tárgyalási folyamat illetve annak eredményeinek, eredménytelenségé-

nek visszacsatolása a munkavállalókhoz illetve a munkáltatóhoz. „Rend-

kívül fontos a tárgyalási folyamat visszacsatolása a munkavállalókhoz.” 

„A tájékoztatás nyíltsága és őszintesége kiváló bizalomerősítő eszköz is, 

ez pedig komoly erkölcsi támogatás a tárgyalásban résztvevő tisztségvi-

selőknek.” „Az ilyen gyakorlat biztosíthatja annak a lehetőségét is, hogy 

a tárgyalás megfeneklése esetén a munkavállalók közvetlenül dönthesse-

nek arról, hogy a kialakult helyzet a kompromisszum vagy a konfrontáció 

felé fejlődjön.”157 Ez gyakorlatilag igaz a munkáltatói oldalra is. Hiszen 

számukra sem mindegy, hogy a menedzsment milyen módszereket kö-

vessen vagy a tulajdonosok mit fognak elvárni. 

 
3.3.2. Tanácsadás 

A konfliktusok megelőzésének és kezelésének egyik módja lehet a ta-

nácskérés, szakértők, szakmai tanácsadók segítségének igénybevétele, 

akár a tárgyalások előtt, akár a tárgyalások menetében vagy egy tárgyalá-

si szakasz lezárását követően. A tanácsadó tevékenysége közel áll a szak-

értő tevékenységéhez, de teljes mértékben nem ugyanaz. A tanácsadók-

nak adott konkrét problémakör meghatározása, körülírása után objektív 

válaszokat és kivitelezhető alternatívákat is adniuk kell megrendelőik 

számára. A tanácsadó nem biztos, hogy szakértője az adott problémakör-

nek, de nagy empátiával kell kezelnie ügyfele problémáit, kéréseit.158 A 

tanácsadótól azt várják, hogy egy adott probléma megoldásához adjon 

többféle megoldási lehetőséget, amelyből a megrendelő kiválaszthatja a 

számára legszimpatikusabbat. Mégis a tanácsoknak szakmailag is helyt-

állóknak kell lenniük, mert a helytelen elemzések, tanácsok károkat 

okozhatnak a megrendelőknek, az alkalmazóknak és esetenként azoknak 

is, akikkel szemben érvként kívánják felhozni, másik oldalról pedig ront-

hatják a tanácsadó szakmai presztízsét, amelynek következménye lehet a 

tanácsadói státusz, a további megrendelések elvesztése. Ennek ellenére 

                                                 
156 Bettinghaus: A meggyőző kommunikáció, In. Horányi Ö. (szerk.): Kommunikáció, 

Közgazdasági és Jogi Könyvkiadó, Budapest, 1977., 167-189. p.  
157 Szerkesztette: Hanti Erzsébet: Az Európai Uniós munkaügyi irányelvek és érvényesí-

tésük a hazai kollektív tárgyalásos gyakorlatban, kézikönyv, Magyar Szakszerveze-
tek Országos Szövetsége, Budapest, 2003., 147. p. 

158 Buda Béla: Az empátia a beleélés lélektana, Gondolat, Budapest, 1993. 
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tapasztalhatjuk, hogy ugyanabban az ügyben, mennyire eltérőek lehetnek 

egymástól a tanácsok és ebben mennyire játszik szerepet a megrendelő 

igényeinek való kritikátlan megfelelni vágyás a tanácsadó részéről. Rit-

kán fordul elő, hogy ellentétben álló feleknek ugyanaz a személy ad ta-

nácsot. Tehát kimondhatjuk, hogy a tanácsadás egyoldalú eljárás, 

amelyben a tanácsadó az őt felkérő személynek, szervezetnek, a megren-

delőnek ad javaslatokat, megoldási alternatívákat, elemzést, véleményt, 

tanácsot általában valamilyen ellenszolgáltatásért, tiszteletdíjért. A ta-

nácsadó az ügyfele céljaira, érdekeire, kívánságaira, előrejutására kon-

centrál. A tanácsadás ideális esetben jól segíti a megrendelőt döntéseinek 

kialításában, hozzájárul bizonyos félreértések, az információ- és ismeret-

hiány megszüntetéséhez, segíti a tárgyalások során az objektív, megala-

pozott érvelést, a viták/konfliktusok megelőzését, kezelését, végered-

ményben a tárgyalás, a megállapodás sikerességét. A tanácsadásnak álta-

lában nem az a célja, hogy az ellenérdekű felek megegyezzenek, hanem a 

tényfeltárás, az adott ügy vagy probléma szakmai szempontú meghatáro-

zása, körül írása, a tárgyaló fél szakmai felkészítése, érvanyag összeállí-

tása, megoldási módok, a tárgyalás stratégiájának, taktikájának kidolgo-

zása, stb. Előfordul, hogy a tárgyalásokon a felek saját tanácsadóikat szó-

laltatják meg, vagy bonyolultabb, időigényesebb esetekben "szakértői" 

bizottságot hoznak létre. A tárgyaláson vagy a bizottságban már a tanács-

adók, szakértők vitatkoznak egymással megbízóik, megrendelőik érdeke-

it szem előtt tartva.  A felek általában nem engedik át a döntési, meg-

egyezési kompetenciát a tanácsadóknak. Tehát a tanácsadás segítheti a 

tárgyalást, a rész- vagy teljes megegyezést, a kompromisszumok, az al-

ternatívák megtalálását, vagy egyszerűen csak optimalizálja a vesztesé-

geket. Azonban a tanácsadás csak, mint befolyásoló és nem hatalmi, dön-

téshozói szereppel bír. 

A tanácsadás kimenetelét tekintve lehet eredményes – ha a felek ennek 

kapcsán megegyeznek – vagy eredménytelen. A tanácsadás akkor is 

eredményes, ha a megrendelő elégedett és tárgyalása során sikert ér el. A 

tanácsadás eredménytelennek tekinthető, ha a megrendelő nem elégedett 

a kapott tanácsokkal, vagy nem tud eredményesen tárgyalni, nem éri el 

kitűzött céljait. 
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3.3.3. Az egyeztetés 

Az egyeztetés szintén a konfliktuskezelés alapvető, egyik legismertebb 

formája és eszköze. Az úgynevezett érdekegyeztetés és annak fórumai is 

az egyeztetést szolgálják. Jogviták esetén a peres eljárásban „A bíróság 

az első tárgyalást … egyeztetéssel kezdi. Itt a tanács elnöke a jogvita 

egészét… megvitatja a felekkel. …az 1999. január 1-vel bevezetett in-

tézmény hatékonyságáról még nem készültek felmérések. A statisztikai 

adatokból azonban arra lehet következtetni, hogy a bíróság előtti meg-

egyezések számában jelentős emelkedés nem történt. …Jellemző továb-

bá, hogy a versenyszférában csak azután pereskednek a munkavállalók, 

amikor már megszűnt a munkaviszonyuk. Ez utóbbi körülmény tovább 

csökkenti az egyezségkötési hajlandóságot.”159 Álláspontom szerint a pe-

res eljárást később lefolytató bíróság előtt történő egyeztetés a további-

akban sem lesz, lehet hatékony. A bíró ugyanis érintve van az ügyben, 

hiszen neki kell majd döntenie. Az egyeztetés prejudikálásra ad alkalmat, 

amely befolyásolja/befolyásolhatja a döntést. A közszférában pedig be-

gyökeresedett szokássá vált, hogy csak bírósági ítéletre, határozatra haj-

landóak további jogi lépéseket tenni például bért, elmaradt pótlékot kifi-

zetni, amely az egyeztetés (békéltetés, közvetítés, döntőbíráskodás) ellen 

ható tényező. Általánosságban az egyeztetés egy olyan folyamat, ahol a 

vitában álló felek egymással folytatott tárgyalás keretében igyekeznek 

megállapodni, egyezséget kötni. „Az egyezkedés közös felelősséggel jár. 

A vitatkozó felek saját maguk tudják nézeteltéréseiket megoldani, hacsak 

holtpontra nem jutnak.”160 

Az Mt., de a sztrájkról szóló törvény is fogalmaz meg szabályokat, illetve 

kötelezettségeket, az egyeztetést illetően. Például a sztrájk előtt és a cso-

portos létszámcsökkentés esetén ír elő a törvény „kötelező” egyeztetést. 

Az egyeztetéskor a felek autonóm módon járhatnak el, harmadik sze-

mélyt is bevonhatnak, moderátort/facilitátort jelölhetnek ki a tárgyalás, 

az egyeztetés levezetésére, igénybe vehetnek szakértőket, tanácsadókat, 

jogi képviselőket is, de közvetítőt/mediátort is felkérhetnek az egyeztetés 

                                                 
159 Handó Tünde: Kollektív jogviták a munkaügyi bíróságokon, Nemzeti ILO Tanács és 

az ILO-CEET  tripartit konferencia előadása, Budapest, 2001. szeptember 20-21., 2. p.  
160 David W. Johnson, Frank P. Johnson: Joining together, Prentice-Hall Inc., 

Englewood Cliffs, New Jersey, 1975., I. rész, 2. p. 
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lefolytatására. A kollektív munkaügyi (érdek) vitákkal kapcsolatban a 

Mt. az alábbiakat fogalmazza meg: 

„A munkáltató és az üzemi tanács, illetőleg a munkáltató (a munkáltatói 

érdekképviseleti szervezet) és a szakszervezet között felmerült, jogvitá-

nak nem minősülő munkaviszonnyal összefüggő vitában (kollektív mun-

kaügyi vita) az érintett felek között egyeztető tárgyalásnak van helye. Az 

egyeztetés a tárgyalást kezdeményező fél írásba foglalt álláspontjának a 

másik fél részére történő átadásával indul. Az egyeztetés időtartama alatt, 

de legfeljebb hét napig a vita alapjául szolgáló intézkedést végrehajtani 

nem lehet, továbbá a feleknek tartózkodniuk kell minden olyan cseleke-

dettől, ami a megállapodást veszélyeztetheti.”161 A törvény magát az 

egyeztető eljárást nem szabályozza. A felekre bízza, hogy az egyeztetés-

ben kik vesznek részt, hol és mikor tartják, hány alkalommal tárgyalnak, 

stb. 

Az egyeztetés kimenetelét tekintve lehet eredményes, amikor a felek 

megegyeznek és lehet eredménytelen, amikor nem alakul ki megegyezés 

és a nézeteltéréseket, a vitát/konfliktust más fórumokon vagy más eszkö-

zökkel kívánják majd feloldani. 

 
3.3.4. A békéltetés (konsziliáció) 

A békéltetés a harmadik fél bevonásával történő vita/konfliktus kezelés 

egyik módja. „A békéltetés egy olyan folyamat, amelyben egy harmadik 

fél hozza össze a vitatkozó feleket annak érdekében, hogy problémájukat 

megoldják. …A békéltető feladata az, hogy csökkentse a résztvevő felek 

feszültségét, elfojtsa a paprikás megjegyzéseket, megnyissa a tárgyaló fe-

lek között a kommunikációs csatornákat és elősegítse az egyezkedést.”162 

„A békéltető megpróbálja békíteni vagy közelebb hozni a feleket azzal, 

hogy velük együtt tárja fel és deríti ki a változtatási lehetőségeket követe-

léseikben és álláspontjukban.” …„A békéltetés tartalmazhatja a békéltető 

rendezési javaslatát, de (ellentétben a döntőbíróval) a békéltető elfogadott 

szerepe nem az, hogy a felek helyett ítélkezzen és olyan megoldást érvé-

nyesítsen, mellyel a felek esetleg nem értenek egyet.”163 „A békéltetés és 

                                                 
161 1992. évi XXII. törvény, a Munka Törvénykönyve, 194. § (1-2-3) 
162 David W. Johnson, Frank P. Johnson: Joining together, Prentice-Hall Inc., 

Englewood Cliffs, New Jersey, 1975., I. rész, 2. p. 
163 Alan Gladstone: Érdekviták önkéntes döntőbírósági rendezése, Gyakorlati kézi-

könyv, Nemzetközi Munkaügyi Szervezet (ILO), Budapest, 1998. 3. p. 
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az egyeztetés fogalmaknak az Egyesült Államokban azonos jelentése 

van, felváltva használják azokat az irodalomban. Nem ismert az a meg-

különböztetés, amely a munkaügyi vitákat kezelő intézmény felállítására 

vonatkozó magyar koncepciókból kitűnik.”164 

A ma (2006. április) hatályos Mt. 199/A. § szerint: „Kollektív szerződés-

ben, illetve a felek megállapodásában munkaügyi jogvita esetére békélte-

tő személyét köthetik ki, aki a vitában egyezség létrehozását kísérli meg. 

Az egyeztetést a békéltetőnél kell e törvény szabályai szerint kezdemé-

nyezni. A békéltető az egyezséget köteles írásba foglalni.”165 

Az Mt-ben az 1995. évi LV. törvény 46. § által beiktatott per előtti „köte-

lező egyeztetés” (amely hatályos volt 1995. IX. 1-től) 1999-ben történt 

megszűntetése166 ellenére is van lehetőség arra, hogy a felek közötti 

munkaügyi jogvitában a peres eljárás helyett békéltetőt vegyenek igény-

be. 

A békéltetést, mint jogintézményt a Ktv., Kjt., Hszt. és a Hjt. nem vette át, 

de nem is tiltja annak igénybevételét. A tapasztalatok azonban azt mutat-

ják, hogy a törvényi szabályozás hiányában, a közszférában a békéltetést 

nem alkalmazzák. (A lehetőség ellenére – talán az eljárás tisztázatlansága 

okán – a békéltetés, a munkaügyi viták/konfliktusok kezelésében ma 

Magyarországon a legelhanyagoltabb – kimondhatjuk –, hogy nem al-

kalmazott módszer.) 

 
A békéltető eljárása 

A békéltető az idézett Mt. előírásai szerint akkor járhat el, ha a felek eb-

ben korábban, írásban megállapodtak. Az Mt. azonban nem rögzíti, hogy 

az írásos megállapodást mennyivel korábban kell megkötni, vagyis 

amennyiben a felek megállapodnak, ezt írásban rögzítik, akkor már fel is 

kérhetik a békéltetőt. A megállapodás történhet a kollektív szerződésben, 

üzemi megállapodásban vagy a munkáltató, munkavállaló között. A 

megállapodásnak a békéltető személyét meg kellett neveznie, aki bárki 

lehetett, akit a felek elfogadtak, mivel a törvény nem jelölte meg, hogy 

                                                 
164 Rézler Gyula, Cory R. Fine: Arbitrálás – Amerikai módra, szerkesztette és fordította: 

Ladó Mária, Budapest, 1994., 6. p. 
165 1992. évi, XXII. törvény, a Munka Törvénykönyvéről, Magyar Közlöny, 1992/45. 

(V. 4.) Beiktatta: 1995. évi LV. törvény 47. §. Hatályos: 1995. IX. 1-től. 
166 Az 1999. évi LVI. törvény, 1999. augusztus 17-től helyezte hatályon kívül az Mt. 

199. § (5) bekezdését, és a 200. §-t. 
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kit lehet békéltetésre felkérni. (A közvetítői tevékenységről szóló 2002. 

évi LV. törvény az Mt-ben, mint külön törvényben rögzített eljárást nem 

érinti. Ezért nem feltétlenül kell az Igazságügyi Minisztérium által veze-

tett névjegyzékben szereplő közvetítőket igénybe venni.) 

Míg az Mt-ben szabályozott közvetítő és a döntőbíró érdekvitákban jár-

hat el, a békéltető a jogvitákban való közreműködésre kapott felhatalma-

zást. A békéltető nem dolgoz ki megoldási javaslatokat, nem jogosult 

igazságot tenni, eldönteni, hogy kinek van igaza. Az Mt. a békéltető ré-

szére egy célt határozott meg csupán, a vitában egyezség létrehozásának 

megkísérlését és egy feladatot, hogy az egyezséget köteles írásba foglal-

ni. Az Mt., és más jogszabályok sem rögzítették azonban a békéltetés, il-

letve a békéltető egyéb feladatait, kötelességeit, eljárásának részletes 

szabályait. Talán éppen ez a tényező játszott közre abban, hogy a békélte-

tés intézménye a mai napig sem ment át a köztudatba és ennek gyakorlata 

ki sem alakult a munkaügyi jogviták–konfliktusok kezelésében. 

 
3.3.5. A közvetítés (mediáció) 

A mediációról 2004-ben, Sáriné Dr. Simkó Ágnes szerkesztésében jelent 

meg egy többszerzős könyv167, amely igyekezett felölelni a mediáció 

nemzetközi, és hazai történetét, hazai megvalósulását, legalapvetőbb fo-

galmait, az eljárások menetét stb. Ezért a közvetítés részletes eljárásaiba 

nem, csupán a legfontosabb jellemzőkre kívántam kitérni. 

A közvetítés (mediáció) a konfliktus megoldásának olyan útja, azaz 

olyan eljárás, amelyben a felek által közösen felkért, külső, kompetens és 

a konfliktusban nem érintett személy (közvetítő/mediátor) módszeres 

kommunikációs stratégia felhasználásával a vitában álló feleket olyan 

helyzetbe hozza, hogy a saját felelősségükre az általuk meghatározott 

célt, továbbá az egyezség létrehozásához vezető utat megtalálják, s így 

létrejöjjön a minden érintett számára elfogadható megegyezés. „A közve-

títés sokban hasonlít a békéltetéshez, és a legtöbb esetben egymást he-

lyettesítve használják a kifejezéseket, annak ellenére, hogy a munkaügyi 

kapcsolatok rendszere gyakran különbséget tesz közöttük.”168 

                                                 
167 Szerkesztő: Sáriné Dr. Simkó Ágnes: A mediáció, HVG-ORAC Lap- és Könyvkiadó 

Kft., Budapest, 2003. 
168 Alan Gladstone: Érdekviták önkéntes döntőbírósági rendezése, Gyakorlati kézi-

könyv, Nemzetközi Munkaügyi Szervezet (ILO), Budapest, 1998. 3. p. 
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A közvetítés lényeges eleme az egyeztetés, a tanácsadás, a tárgyalás, az 

alku, annak érdekében, hogy a szembenálló feleket a közvetítő a lehető 

legmegfelelőbb megoldáshoz juttassa el és egyezség, (részegyezség), 

megegyezés, megállapodás jöjjön létre. A közvetítő szerepe, hogy segítse 

az álláspontok tisztázását, világossá tegye a kialakult vita/konfliktus oka-

it, hátterét. A közvetítő a felek kérésére javaslatokat dolgozhat ki, javas-

latokat tehet a konfliktus feloldásra, a megállapodás tartalmára is. A köz-

vetítő információkat, adatokat vagy akár okmányokat kérhet a felektől. A 

közvetítő belátására van bízva, hogy együttes tárgyaláson vagy külön-

külön tárgyalva a felekkel közelítse az álláspontokat és juttassa el a fele-

ket a megállapodáshoz. Az Mt. kimondja, hogy az egyeztetés folyamán – 

a kollektív munkaügyi vita esetén – az írásba foglalt megegyezés, kollek-

tív szerződéses megállapodásnak minősül. Ez azért lényeges szempont, 

mert a későbbiekben a megállapodás módosítására, a megegyezés betar-

tására, felmondására, stb. a kollektív szerződésre alkalmazandó szabá-

lyok szerint kell eljárni. 

A honvédségnél, ágazati, tárca szinten az 1989-2003 közötti időszakban, 

kollektív munkaügyi vitában egy és ágazatközi, tárcaközi szinten egy al-

kalommal került sor közvetítésre. Ezekben az esetekben csak a HOSZ il-

letve az FRDÉSZ és a HM illetve több érintett minisztérium vezetése vet-

te igénybe a közvetítést. 

Egyéni munkaügyi jogvitában nincs tudomásunk, hogy közvetítői eljárás 

alkalmazására sorkerült volna a HM-ben vagy az MH-ban. 
 
3.3.5.1. Törvény a jogviták közvetítői tevékenységgel történő megol-
dására 
 
Az Országos Ítélőtábla székhelyének és illetékességének megállapításá-

ról, valamint az igazságszolgáltatás működését érintő egyes törvények 

módosításáról szóló 1999. évi CX. törvényhez kapcsolódó feladatokat 

meghatározó 102/1999. (XII. 18.) OGY határozat felkérte a Kormányt, 

hogy vizsgálja meg a polgári jogi jogviták bíróságon kívüli rendezésének 

további lehetőségét, különös tekintettel a szerződési kikötésen alapuló 

permegelőző egyeztetések fórumainak kialakítására, és a vizsgálat ered-

ményének megfelelően dolgozza ki az erre vonatkozó jogi szabályozást. 

A polgári jogviták bíróságon kívüli rendezésének szabályozása elsősor-

ban azért került előtérbe, mert az, az érdekelt felek ügyére sokkal gyor-
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sabb és olcsóbb megoldással szolgálhat, másrészt, mert a közismerten 

túlterhelt bíróságok teher-mentesítését jelentheti, de ezen túlmenően, 

hozzájárul a hazai konfliktuskezelő kultúra kialakításához, és megszilár-

dításához is. E gondolat jegyében készült el a közvetítői tevékenység, 

vagyis a permegelőző közvetítés szabályozása. 

A jogviták peren kívüli rendezésére két módszer kínálkozik, a nyugat-

európai országokban és az Egyesült Államokban mindkettő alkalmazásá-

ra találunk példát. 

a) Az egyik a döntőbíráskodás, az arbitrációs eljárás, amelyről külön fe-

jezetben teszünk említést. 

b) A másik lehetséges megoldás a mediációs típusú eljárás. Ennek lénye-

ge (hasonlóan az érdekvitákhoz), hogy a közvetítést végző személy 

igyekszik hozzásegíteni a feleket a jogvita egyezséggel történő lezárásá-

hoz. Ebben az eljárásban a közvetítő nem vizsgálja a felróhatóságot, jog-

ellenességet, nem állapít meg felelősséget. Az eljárás teljes egészében a 

felek önkéntességén alapul, minden mozzanatához a felek megegyezése, 

hozzájárulása szükséges. 

A közvetítői tevékenységről szóló törvény kidolgozásának egyik lénye-

ges célja az volt, hogy szélesebb körben tegye ismertté a közvetí-

tői/mediációs eljárás igénybevételének lehetőségét. 

Külön meg kell említenünk, hogy a közvetítői tevékenység bevezetésével 

összefüggésben nem áll fenn kifejezett jogharmonizációs kötelezettség az 

Európai Közösségek joganyagával. A tárgykörnek ugyanakkor nagy sze-

repe van a hatékonyan működő igazságszolgáltatás feltételeinek biztosí-

tásában, mely követelmény teljesítése európai integrációs szempontból is 

kiemelkedő jelentőséggel bír. 
 
3.3.5.2. A közvetítői tevékenységről szóló 2002. évi LV. törvény célja 

„E törvény célja, hogy elősegítse a természetes személyek és más szemé-

lyek személyi és vagyoni jogaival kapcsolatban felmerült azon polgári 

jogviták rendezését, amelyekben a felek rendelkezési jogát törvény nem 

korlátozza. E törvény hatálya nem terjed ki a külön törvényben szabályo-
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zott más közvetítői vagy békéltetői eljárásra, továbbá a választott-

bírósági eljárás során lefolytatandó közvetítésre.”169 

A törvény a közvetítői eljárás bevezetésénél elsődleges szempontként 

annak perelhárító jellegére helyezte a hangsúlyt, oly módon, hogy egy sa-

játos permegelőző, konfliktuskezelő, vitarendező eljárás alapvető rendel-

kezéseinek meghatározásával elősegítse a természetes személyek és más 

személyek személyi és vagyoni jogaival kapcsolatban felmerült polgári 

jogviták rendezésének szabályait. 

Nem terjed ki a törvény szerinti szabályozás a külön törvényben – például 

az Mt-ben – szabályozott közvetítői vagy békéltetői eljárásra, továbbá a 

választott-bírósági eljárás során lefolytatandó közvetítésre sem. 

A törvény szerint nincs helye közvetítői eljárásnak a Polgári Perrendtar-

tásról szóló 1952. évi III. törvény (a továbbiakban: Pp.) XVI-XVIII. és a 

XX-XXV. fejezetei alá tartozó ügyekben. Ennek elsődleges indoka, hogy 

a közvetítői eljárás alá nem vonható – a felsorolt fejezetek alá tartozó – 

ügyekben speciális rendelkezések szabályozzák az eljárást. Így például 

részben, hivatalból történő bizonyításnak van helye, meghatározott ese-

tekben a bíróság köteles a feleket személyesen meghallgatni, ügygond-

nok rendelése, döntés kereseti kérelem hiányában is, az eljárás célja nem 

közvetlenül a felek közötti anyagi jogvita bírósági úton történő rendezé-

se, hanem a közigazgatási eljárás törvényességének biztosítása a határo-

zat felülvizsgálatával stb. 

Lehetőséget biztosít azonban a törvény a Pp. XV., XIX. és XXIII. fejeze-

tei alá tartozó ügyekben (házassági, fizetési meghagyásos eljárással érin-

tett és munkaügyi perek) a közvetítői eljárás lefolytatására, tekintettel ar-

ra, hogy ezen ügycsoportoknál számos olyan kérdés merülhet fel, ame-

lyekben a konfliktushelyzet további éleződése helyett egy semleges és a 

konfliktussal nem érintett személy, a közvetítő segítségével létrejöhet a 

felek számára elfogadható megegyezés. 

A törvény ugyanakkor egyértelművé teszi, hogy a közvetítői eljárás a bí-

róság által teendő intézkedésekre, valamint a bíróság hatáskörébe utalt el-

járási cselekményekre nem terjedhet ki, azokról a bíróságnak kell dönte-

ni. 

                                                 
169 2002. évi LV. tv., a közvetítői tevékenységről,  1. §, Magyar Közlöny 2002/156. 
(XII. 17.) 
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3.3.6. A döntőbíráskodás (arbitráció) 

„A döntőbíráskodás döntéshozatali folyamat, melyben a vitában álló fe-

lek harmadik félre bízzák a végső ítélet vagy döntés vitát rendező meg-

hozatalát.”170 A munkaügyi konfliktusokban, a kollektív munkaügyi (ér-

dek) viták területén az Mt-ben szabályozott döntőbíráskodás igénybe ve-

hető. A magyar jogrendszerben a döntőbíráskodás csak érdekvitákban – 

jogvitákban nem – alkalmazható. (Például az USA-ban és Angliában a 

döntőbírók jogvitákban is felkérhetőek.) „Jogvita esetén a … döntőbíró-

sági testület (vagy döntőbíró egy személyben – saját megjegyzés) a vita 

eldöntésénél a meglévő szabályokat értelmezi és alkalmazza; érdekvita 

esetében megpróbál igazságos megoldást találni, mely egyensúlyt tart 

egyrészt a munkások és szakszervezetük, másrészt a munkáltatók gazda-

sági és egyéb érdekei között (néha figyelembe veszik a köz- vagy nemze-

ti érdekkel kapcsolatos kormánypolitikai megállapításokat is).”171 

Az Mt. kétféle döntőbíráskodást különböztet meg egymástól. Az „önkén-

tes” döntőbíráskodást és a „kötelező” döntőbíráskodást. 

A kétféle döntőbíráskodást az különbözteti meg egymástól, hogy a „köte-

lező” esetben az ügy – az Mt. által felsorolt, nevesített – tartalma hatá-

rozza meg annak kötelező jellegét. A döntőbíró (vagy hivatalos személy, 

intézmény) az ügyről, a vitáról/konfliktusról szerzett információi, beje-

lentés, panasz, feljelentés, stb. alapján nem rendelhet el, nem folytathat le 

döntőbíráskodást. A döntőbírónak (aki a felek felkérésétől függően bárki 

lehet) nincs joga a feleket berendelni, kötelezni, szankcionálni, stb. A 

döntőbírói eljárás a felek által önkéntesen vállalt, részükről kezdeménye-

zett eljárás, amelyet az általuk, közös megegyezéssel kiválasztott és fel-

kért döntőbíróval folytatnak le. 

Az Mt. 197. § előírásai szerint az alább felsorolt esetekkel, ügytartalmak-

kal összefüggésben felmerült vitákban egyet nem értés esetén kötelező a 

döntőbíró eljárása: 

„A munkáltató köteles biztosítani annak lehetőségét, hogy a szakszerve-

zet az általa szükségesnek tartott információkat, felhívásokat, valamint a 

tevékenységével kapcsolatos adatokat a munkáltatónál szokásos, vagy 

                                                 
170 Alan Gladstone: Érdekviták önkéntes döntőbírósági rendezése, Gyakorlati kézi-

könyv, Nemzetközi Munkaügyi Szervezet (ILO), Budapest, 1998. 3. p. 
171 U. o. 3. p. 
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más megfelelő módon közzétegye. A szakszervezet joga, hogy munkaidő 

után, illetve munkaidőben a munkáltatóval történt megállapodás szerint a 

munkáltató helyiségeit érdekképviseleti tevékenysége céljából használ-

hassa.”172 

„A munkáltató biztosítja az üzemi tanács választásának, illetve működé-

sének indokolt és szükséges költségeit. Ennek mértékét a munkáltató és 

az üzemi tanács közösen állapítja meg…”173 

„Az üzemi tanácsot együttdöntési jog illeti meg a kollektív szerződésben 

meghatározott jóléti célú pénzeszközök felhasználása, illetve az ilyen jel-

legű intézmények és ingatlanok hasznosítása tekintetében.”174 

Az arbitrációs eljárás során „választott-bíróságként” működő döntőbíró 

(arbitrátor) és nem testület bírálja el az ügyet. Ennek az eljárásnak a ren-

des bírósági eljárással szemben legfőbb előnye, hogy a felek szabadon 

választják meg a döntőbírót. Az eljárási szabályokat az Mt. nem írja elő, 

miként a döntőbíró személyére, kiválasztásának módjára, szempontjaira 

sem ír elő szabályokat. Ezért a döntőbírói eljárás egyszerűbb és olcsóbb 

is, mint a rendes bírósági eljárás. 

Meg kell jegyeznem, hogy a szakirodalom által (például: Tóth Pál Péter 

szerkesztésében megjelent: Döntőbíráskodás című könyv, PÜSKI, Buda-

pest, 1999.) ismertetett döntőbírói eljárás mellett 1996 óta rendelkezésre 

áll a Munkaügyi Közvetítői és Döntőbírói Szolgálat (MKDSZ), Szerve-

zeti, Működési és Eljárási Szabályzata, amely viszonylag részletesen fo-

galmazza meg az eljárást és a döntőbíró feladatait. 

Az eljárás megindítása előtt a felek alávetési nyilatkozatot írnak alá, 

amelyben kötelezik magukat, hogy a döntőbíró határozatát magukra néz-

ve kötelezően elfogadják. Így mondhatjuk, hogy az „első fokon” megho-

zott határozat jogerős ítélet, és ezért jelentősen meggyorsítja az ügy lezá-

rását. Az arbitrációs eljárás sok tekintetben hasonlít a bírósági eljáráshoz, 

hiszen a döntőbíró ugyanúgy bizonyítást folytat le, okmányokat kérhet 

be, tanúkat hallgathat meg, stb., majd az eljárás zárásaként határozatot 

hoz, amelyet nyilvánosan hirdet ki. Az Mt. előírása szerint a döntőbíró 

döntése kollektív szerződéses megállapodásnak minősül. Az eljárással 

                                                 
1721992. évi törvény, a Munka Törvénykönyvéről, 24. § (1) és (2) 
173 U. o., 63. § 
174 U. o., 65. § (1) 
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kapcsolatban felmerült indokolt és szükséges költségek - eltérő megálla-

podás hiányában - a munkáltatót terhelik. 

A HM és az MH vonatkozásában, az 1989-2003 közötti időszakban nincs 

tudomásunk döntőbírói eljárás lefolytatásáról. Az MKDSZ ebben az idő-

szakban öt döntőbírói eljárást folytatott, amelyek közül egy esetben rend-

védelmi szervnél, két esetben pedig közszférában zajlott az eljárás. Tehát 

van precedens, hogy döntőbírói eljárás a közszférában, vagy rendvédelmi 

területen sikerrel folytatható. 

Az alábbiakban egy táblázat segítségével foglaltam össze és igyekeztem 

a tömör összehasonlítást elősegíteni a felsorolt konfliktuskezelési típusok 

legfőbb jellemzői alapján.
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A munkaügyi viták/konfliktusok kezelésének típusai 
 
 
 

Típusjellemzők 
/típusok 

Tanácsadás Egyeztetés Békéltetés Közvetítés Döntőbíráskodás Peres eljárás 

Az eljárások 
céljai szerint 

A konfliktus, a peres 
eljárás megelőzése 
vagy a konfliktus fel-
színre hozásának 
szakmai megalapozá-
sa. A megrendelő, a 
tanácsot kérő igényei-
nek szakmai kiszolgá-
lása. 

A konfliktus elmélyülésé-
nek megakadályozása, peres 
eljárás megelőzése. Közös 
javaslatok megfogalmazása 
a vita megoldására. A jog-
szabályokban előírt, kötele-
ző egyeztetések levezetése. 
A teljes megállapodás ki-
dolgozása ennek a módszer-
nek nem célja. 

A konfliktus el-
mélyülésének 
megakadályozása, 
peres eljárás meg-
előzése. Munka-
ügyi (kollektív és 
egyéni) jogviták 
kezelése. Egyez-
ség létrehozása és 
írásba foglalása. 

A konfliktus elmélyülé-
sének megakadályozása, 
peres eljárás megelőzé-
se. A megegyezés, a 
megállapodások megkö-
tése, írásba foglalása. A 
munkaügyi jogviták és 
érdekviták kezelése. 

A konfliktus elmélyü-
lésének megakadályo-
zása, peres eljárás 
megelőzése, az érdek-
vita megszüntetése a 
döntőbíró határozatá-
val. A jogszabályban 
előírt kötelező döntő-
bíráskodás lefolytatá-
sa. 

A jogvita meg-
szüntetése bíró-
sági határozat-
tal. 

A külső fél 
feladata szerint 

A tanácsadó a felkérő 
fél elvárásainak legin-
kább megfelelő szak-
mailag megalapozott, 
jogszerű tanácsot, al-
ternatívákat ad. 

Amennyiben külső felet 
vonnak be (vagy tárgyalás 
levezetőt kérnek fel), segíti 
a feleket a tárgyalásban, az 
álláspontok megismerésé-
ben és a kompromisszumok 
megtalálásában. 

Egyezség létreho-
zása, az egyezség 
írásba-foglalása. 

A közvetítő segíti a fe-
leket, hogy érdekeiknek, 
és a jogszabályoknak 
megfelelő megállapo-
dást köthessenek egy-
mással. 

A döntőbíró a felek ál-
láspontjainak, érdeke-
inek mérlegelésével 
döntést hoz. 

A bíró a jogi 
tényállásnak 
megfelelő, jog-
szabályokon 
alapuló döntést 
hoz. 

Az alkalmazha-
tóság területei 
szerint 

Jogvita és érdekvita 
esetén. 

Jogvita és érdekvita esetén. Csak jogvita ese-
tén. 

Jogvita és érdekvita ese-
tén. 

Csak érdekvitában. Csak jogvitában. 

Az eljárásban 
résztvevők sze-
rint 

Tanácsadó –  
a tanácsadást kérő fél, 
és az általa megjelölt, 
meghívott személyek. 

Tárgyalás-levezető, vagy 
egyeztető –  
a vitában álló felek és meg-
egyezésük szerint, az általuk 
meghívottak (ha kérik a fe-
lek szakértő, ügyvéd) 

Békéltető – 
a vitában álló fe-
lek és az általuk 
meghívottak (ha 
kérik a felek szak-
értő, ügyvéd) 

Közvetítő –  
vitában álló felek és 
megegyezésük szerint, 
az általuk meghívottak 
(ha kérik a felek szakér-
tő, ügyvéd, sajtó) 

Döntőbíró – 
és az általa meghívot-
tak, szakértők, vitában 
álló felek és az általuk 
meghívottak, jogi 
képviselők, tanúk. 

Bíró, ülnökök – 
alperes, felpe-
res, ügyvédek, 
szakértők, ta-
núk, sajtó, hall-
gatóság. 
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Típusjellem-
zők/ típusok 

Tanácsadás Egyeztetés Békéltetés Közvetítés Döntőbíráskodás Peres eljárás 

Az eljárásban 
elfoglalt szere-
pek szerint  

A tanácsadó szerepe: a 
probléma megértése, a 
javaslatok kidolgozása.
A tanácsadást kérő 
szerepe: érdekei és ér-
zelmei kifejezése, ak-
tív odafigyelés, válasz-
tás az alternatívák kö-
zül. 

A tárgyalás levezető vagy 
egyeztető szerepe: a felek 
közötti tárgyszerű kommu-
nikáció segítése, tárgyalás 
levezetés, az elhangzottak, a 
javaslatok összegzése, az 
egyeztetés segítése. 
A felek szerepe: a probléma 
feltárása, megértés, meg-
egyezésre törekvés. 

A békéltető szere-
pe: az egyeztetés, 
a tárgyalás leveze-
tése, a megegye-
zés elősegítése, az 
egyezség írásba-
foglalása. 
A felek szerepe: a 
megegyezésre tö-
rekvés, az egyez-
ség kidolgozása. 

A közvetítő szerepe: a 
megértés, a felek közötti 
tárgyszerű kommuniká-
ció fenntartása és a meg-
állapodás létrejöttének, 
megfogalmazásának se-
gítése. 
A felek szerepe: az akti-
vitás, kompromisszum-
keresés, javaslatok illet-
ve a megállapodás ki-
dolgozása. 

A döntőbíró szerepe: 
a felek érdekeit figye-
lembevevő döntés. 
A felek szerepe: az 
aktivitás, érdekeik 
képviselete. 

A bíró szerepe: a 
jogszabályoknak 
megfelelő dön-
tés. 
A felek szerepe: 
aktív/passzív 
részvétel, érde-
keik képviselete 
általában jogi 
képviselőjükön 
keresztül. A jogi 
képviselők sze-
repe: az ügyfelek 
érdekeinek kép-
viselete. 

A vitában állók 
egymáshoz való 
viszonya sze-
rint 

Megértésre törekvő, 
együttműködő, elfoga-
dó. 

Együttműködő, kompro-
misszumkereső. 

Együttműködő, 
kompromisszum-
kereső. 

Együttműködő, komp-
romisszum, konszenzus-
kereső. 

Együttműködő, ver-
sengő. 

Versengő. 

A tárgyalás fo-
lyamata szerint

A tanácsot kérő fél 
szabadon előadhatja 
álláspontját, igényeit, 
elvárásait. 

A felek szabadon előadhat-
ják álláspontjukat, javaslata-
ikat a kompromisszumok 
megkötéséhez. 

A felek a békélte-
tővel folyatatott 
tárgyalások kere-
tében, ismertethe-
tik álláspontjukat, 
javaslataikat a vita 
megoldására. 

A felek a közvetítővel 
közös, illetve külön-
külön folyatatott tárgya-
lások keretében, ismer-
tethetik álláspontjukat, 
javaslataikat a vita meg-
oldására. 

Az eljárás formáli-
sabb, mint a többi al-
ternatív vitamegoldás. 
A feleket, a tanúkat a 
döntőbíró meghallgat-
ja, akik előadhatják 
álláspontjukat, javas-
lataikat is. 

A bíróság a jogi 
szabályoknak 
megfelelően 
folytatja le az el-
járást. A felek, a 
jogi képviselők 
előadhatják ál-
láspontjaikat, 
követeléseiket. 



 97 

Típusjellem-
zők/ típusok 

Tanácsadás Egyeztetés Békéltetés Közvetítés Döntőbíráskodás Peres eljárás 

A folyamatok 
ellenőrzése sze-
rint 

A felkérő fél (esetleg 
mások meghallgatásán 
keresztül) igyekszik 
kontrollálni. 

Amennyiben van egyeztető, 
illetve a vitában álló felek 
külön-külön. 

A békéltető és a 
vitában álló felek 
külön-külön. 

A közvetítő és a vitában 
álló felek külön-külön. 

Az arbitrátor és a vi-
tában álló felek kü-
lön-külön. 

A bíró és a nyil-
vánosság. 

Az eljárás idő-
igénye szerint 

Általában egyszeri 
megbeszélés. Bonyo-
lultabb esetben 2-4 al-
kalom. 

Általában egyszeri tárgya-
lás, megbeszélés. Bonyolul-
tabb esetben 2-4 alkalom. 
Kötelezettség esetén 5-15 
nap. 

Nincs adatunk, és 
szabályozás sincs. 
Hasonló lehet az 
egyeztetés vagy a 
közvetítés időtar-
tamával. 

Általában 2-4 tárgyalási 
szakasz. Bonyolultabb 
esetben 4-8 alkalom, de 
a felek rendelkezésre ál-
lásától függően egy-két 
hónapig is elhúzódhat. 

Általában 2-3 alka-
lom, de a felek ren-
delkezésre állásától 
függően egy-két hó-
napig is elhúzódhat. 

Egy, többnyire 
2-3 évig, de ese-
tenként több évig 
is elhúzódhat, 
mire jogerős íté-
let születik. 

A nyilvánosság 
részvétele sze-
rint 

Az eljárás csakis az 
ügyfélre tartozik.  A 
nyilvánosság kizárt. 

Az eljárás az ügyfelekre tar-
tozik. A nyilvánosság kizárt.

Nincs szabályoz-
va. Az eljárás 
alapesetben zárt. 
A felek megálla-
podásának függ-
vényében nyilvá-
nos lehet. 

Az eljárás alapesetben 
zárt. A felek megállapo-
dásának függvényében 
nyilvános lehet. A felek 
nyilatkozhatnak a média 
képviselőinek, vagy erre 
meghatalmazást adhat-
nak a közvetítőnek. 

Az eljárás alapesetben 
nyilvános. A felek 
dönthetnek zártkörű 
tárgyalásról, illetve a 
döntőbírói határozat 
zártkörben történő ki-
hirdetéséről. 

Az eljárás alap-
esetben nyilvá-
nos. A bíróság 
dönthet a zártkö-
rű tárgyalásról, 
illetve az ítélet 
zártkörben törté-
nő kihirdetéséről. 

A konfliktus 
várható megol-
dása szerint 

A megoldás, ha a taná-
csokat az ügyfél elfo-
gadja illetve elégedett 
azokkal. 

Közös javaslatok megfo-
galmazása, megegyezés alá-
írása. 

Az egyezség írás-
ba-foglalása. 

Megállapodás aláírása. Döntőbírói határozat 
kihirdetése. 

A jogszabályok-
nak megfelelő 
jogerős határo-
zat. 

A konfliktus 
eredménye sze-
rint 

Nincs győztes vagy 
vesztes. A konfliktus 
illetve a peres eljárás 
megelőzhető.  

Lehet eredményes vagy 
eredménytelen. 
A konfliktus illetve a peres 
eljárás megelőzhető. 
Győztes-győztes szituáció 
alakulhat ki. 

Lehet eredményes 
vagy eredményte-
len. A konfliktus 
illetve a peres el-
járás megelőzhető. 
Győztes-győztes 
szituáció alakulhat 
ki.  

Lehet eredményes vagy 
eredménytelen. 
A konfliktus illetve a pe-
res eljárás megelőzhető. 
Győztes-győztes szituá-
ció alakulhat ki. 

A konfliktushelyzet 
fennmaradhat. 
Győztes-vesztes vagy 
győztes-győztes szi-
tuáció alakulhat ki. 

A konfliktus-
helyzet fennma-
radhat. Lesz el-
marasztalt fél. 
Győztes-vesztes 
vagy vesztes-
vesztes szituáció 
alakulhat ki. 



98 

 
3.3.7. Különbségek a munkaügyi viták kezelésének peres, illetve al-

ternatív megoldási módjai között a konfliktusok feloldása 
szempontjából 

 
a) A peres eljárások jellemzői: 

- Időigényes (a munkaügyi perek esetén az első tárgyalás kitűzése kb. 5-

6 hónap, az eljárás akár 1-2-3 évig, vagy tovább is eltarthat). 

- Költséges (ügyvédi munkaköltség, a vesztes félre háruló többletkölt-

ségek, késedelmi kamatok, esetleges kártérítés, stb.) Nem csak a fe-

leknek, hanem az államnak is kiadásokat jelent. 

- Csak jogviták esetén alkalmazható, érték-értékrend és érdekvitákban 

bíróság nem jár el. 

- A bíróság dönt és nem a felek (lesz vesztes és győztes). A vesztes fél-

nek anyagi és erkölcsi terhet fog jelenteni a bírósági végzés, amelybe 

általában nem tud belenyugodni. A „győztes fél” sem mindig elége-

dett a bíróság döntésével. A felek a bíróság jogerős döntését kényte-

lenek elfogadni, amely csak a felek által kezdeményezett jogvitát zár-

ja le.  

- A bíróság döntésének végrehajtása kikényszeríthető, de ez általában 

újabb konfliktus forrásává válik. 

- A konfliktushelyzet fennmarad a felek kapcsolatában (nincs egyetértés, 

megegyezés, a felek a továbbiakban is haragszanak egymásra, sem a 

lelki béke, sem a munkabéke, az esetek döntő többségében a munka-

viszony sem áll helyre). A jog megadja a maga válaszát, de a jog nem 

oldja meg a problémát. 

b) Az alternatív megoldások (békéltetés, közvetítés, döntőbíráskodás) 

 jellemzői: 

- Gyors (a békéltető/közvetítő/döntőbíró a felkérés után akár órákon 

vagy néhány napon belül megkezdheti az eljárást, amely a felek 

szándékától, érdekeitől függően 3-4 tárgyalási alkalom után eredmé-

nyes lehet). Az eljárás időtartama is a felek kérésének, megegyezésé-

nek megfelelően alakulhat. 

- Költségkímélő (csak a békéltető/közvetítő/döntőbíró tiszteletdíja, 

egyéb igazolható költségei jöhetnek számításba, amelyben a felekkel 

közösen egyeznek meg, és amelyet a felek akár fele-fele arányban is 

állhatnak, olcsóbb, mint peres eljárás esetén. A békélte-
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tő/közvetítő/döntőbíró nem marasztalhatja a feleket, nem kell felelős-

ségre vonástól, bírságtól, kártérítéstől, késedelmi kamattól tartani. Az 

MKDSZ közvetítőjének igénybevételekor, közvetítés esetén nyolc, 

szakmai tanácsadás esetén pedig két tárgyalási napra nem kell a fe-

leknek közvetítői tiszteletdíjat fizetniük.) 

- A közvetítés a vitában álló felek megoldási javaslataira, érdekeinek fi-

gyelembevételére, a közös megegyezésre támaszkodik, jogvitákban és 

érdekvitákban is alkalmazható. 

- A döntőbírói eljárás (ma hazánkban) csak érdekvitákban alkalmazha-

tó, inkább a felek érdekeit veszi figyelembe, nem célja valamelyik fél 

elmarasztalása. A döntőbírói határozat nem marasztal, nem von fele-

lősségre, nem szankcionál. 

- A békéltetői/közvetítői/döntőbírói eljárásban, a vitában álló felek kö-

zötti bizalom, a korábbi kapcsolat és a munkabéke is helyreállítható. 

 
3. 4. A kollektív munkaügyi viták/konfliktusok kezelése 

A kollektív munkaügyi érdekviták kezelésére az Mt. előírásai alkalmaz-

hatóak, azzal, hogy a törvény a közvetítés/egyeztetés és a döntőbírásko-

dás/kötelező döntőbíráskodás szabályait nem részletezi. Többek között 

nem írja elő, hogy ki kérhető fel vagy milyen intézmény vehető igénybe. 

A közvetítő/döntőbíró személyével vagy egy intézménnyel kapcsolatban 

sem rögzít feltételeket, kompetencia követelményeket. Egy szabály van, 

hogy érdekvitákban bárki felkérhető, akiben a felek megegyeznek és 

közvetítőként/döntőbíróként elfogadnak, felkérnek. Ez a jellegű szabá-

lyozatlanság előnyei mellett azonban veszélyeket is hordoz magában. 

Ezért a Kormány és az Érdekegyeztető Tanácsban (ÉT) helyet foglaló 

szociális partnerek 1992-ben elhatározták, hogy megkezdik az előkészítő 

munkát, és létrehoznak egy, a kollektív munkaügyi viták kezelésére sza-

kosodott intézményt. Elkezdődött például külföldi megoldásokat is fel-

vonultató, a hazai viszonyokra adaptálható koncepciók kidolgozása. 

 
3.4.1. A Munkaügy Közvetítői és Döntőbírói Szolgálat megalakítása 

és tevékenysége 
 
Nyugat Európában, illetve a tengerentúlon komoly hagyományokkal, és 

nagy tapasztalatokkal rendelkező hasonló szervezetek már évtizedek óta 

működnek. Például, az Egyesült Államok Szövetségi Közvetítői és Bé-
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kéltetői Szolgálata (FMCS – Federal Mediation and Conciliation Service) 

1947-ben175, az Angol Tanácsadói, Békéltetői és Döntőbírói Szolgálat 

(ACAS – Advisory Conciliation and Arbitration Service) pedig 1975-ben 

alakult. Ennek ellenére az EU tagországaiban más-más törvényi szabá-

lyozás, más szervezetek vagy intézmények, vagy ezek hiánya jellemzi a 

viták/konfliktusok alternatív kezelését, amelyet jól mutat a tíz, EU-hoz 

csatlakozó ország részvételével, 2004. májusában szervezett Európai 

Uniós szociális párbeszéd tanácskozás anyaga.176 (A tagországok szabá-

lyozásának részleteibe nem megyünk bele, mert ez egy külön tanulmányt 

igényelne.) 

A hazai több éves előkészítő és tudományos kutatómunka után a kor-

mány 1996. januárjában megtárgyalta a Munkaügyi Közvetítői és Döntő-

bírói Szolgálatról (MKDSZ) szóló előterjesztést. Egyetértett azzal, hogy 

létrejöjjön, és teljes autonómiát kapjon ez az új intézmény. A Kormány-

határozatot177 követően az Érdekegyeztető Tanács (ÉT) megtárgyalta az 

MKDSZ létrehozására tett javaslatot178. Az ÉT plenáris ülése egyetértett 

abban, hogy az MKDSZ a közvetítők/döntőbírók listájának elfogadása és 

a működés személyi és technikai feltételeinek megteremtése után kezdje 

meg munkáját. Egyben elfogadta a szolgálat Szervezeti, Működési és El-

járási Szabályzatát, valamint a közvetítői/döntőbírói listára való felkerü-

lés és a szolgálat igazgatói, illetve titkári munkakörének betöltéséhez 

szükséges pályázati felhívásokat. 

A pályázati szakasz lezárását követően az ÉT 1996. július 1-i hatállyal 

létrehozta a munkaügyi kapcsolatok új országos hatáskörű intézményét, 

az MKDSZ-t valamint jóváhagyta a szolgálat listájára felkerültek, 98 fős 

névsorát, az igazgató és a titkár személyére tett javaslatot. A szolgálat 

                                                 
175 Labor Managament Relations Act, 1947. (Also known as the „Taft-Hartley Act”), 

USA, Sec, 202. (§ 172. Federal Mediation and Conciliation Service) 
a) (Creation, appointment of Director) There is created an independent agency to be 
known as the Federal Mediation and Conciliation Service (herein referred to as the 
“Service,” expect that for sixty days after June 23, 1947, such term shall refer to the 
Conciliation Service of the Department of Labor).” 

176 Social dialogue and conflict resolution in the acceding countries, European 
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Luxemburg, 
2004. 

177 1005/1996. Kormány határozat a Munkaügyi Közvetítői és Döntőbírói Szolgálatról, 
Magyar Közlöny 1996. 8. sz. 

178 Tájékoztató az Érdekegyeztető Tanács 1996. február 16-i üléséről, Magyar Közlöny 
1996. 16. sz. 
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Szervezeti, Működési és Eljárási Szabályzata, a listára került személyek 

névsora megjelent a Magyar Közlönyben.179 

A szolgálat szabályzatában rögzített első, hároméves ciklus 1999-ben le-

zárult. Az ÉT 1998-as átalakulását követően megalakult az Országos 

Munkaügyi Tanács (OMT), amely 1999. decemberében írta ki az újabb 

pályázatot a szolgálat listájára. A pályázatok értékelését követően az 

OMT elfogadta az új listát – amely immár öt évre szólt – és 63 főre csök-

kent, módosította a szolgálat szabályzatát, amely megjelent a Magyar 

Közlöny 38/2000. számában. 

2002-től az OMT helyébe az Országos Érdekegyeztető Tanács (OÉT) lé-

pett. Fontos kiemelni, hogy a szolgálat mindenkor az országos érdek-

egyeztetés szervezeti keretei között működik, ugyanakkor a munkaválla-

lói, a munkaadói és a kormányzati oldaltól egyaránt független. Munkájá-

ba az OÉT tagjai, titkárai sem szólhatnak bele, nem adhatnak utasítást a 

szolgálat egyetlen tagjának sem. Azaz a szolgálat működése feletti társa-

dalmi kontroll az OÉT-én keresztül úgy valósul meg, hogy a szolgálat 

önállóságát az operatív működés során nem korlátozza. 

a) A szolgálat küldetése: a közvetítés és döntőbíráskodás, mint új tevé-

kenységek meghonosításának, elterjesztésének elősegítése, a munkaügyi 

kapcsolatok kultúrájának fejlesztése.  

b) A szolgálat céljai a következők: 

- járuljon hozzá a munkahelyi és az ágazati, illetve ágazatközi szociális 

béke megőrzéséhez, 

- működjön közre a munkaügyi érdekviták hatékony rendezésében, 

- vegyen részt a konfliktusok lehető leggyorsabb megoldásában, 

- segítse a munkaügyi kapcsolatok kultúrájának fejlesztését. 

c) A szolgálat feladatai: 

- tevékenységével járuljon hozzá a munkaügyi viták rendezéséhez 

igénybe vehető eszköztár bővüléséhez, 

- segítse a kollektív munkaügyi viták megoldását, 

- adjon szakmai tanácsokat a munkaügyi kapcsolatok körébe tartozó 

kérdésekben, a konfliktusok megelőzése érdekében, 

                                                 
179 Tájékoztató az Érdekegyeztető Tanács 1996. június 21-i üléséről, Magyar Közlöny 

1996. 54. sz. 
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- gondoskodjon a listán szereplők felkészítéséről, kiképzéséről és to-

vábbképzéséről, 

- a munkáltató és a szakszervezet, vagy az üzemi-, közalkalmazotti ta-

nács közötti vita esetén, - ha ennek gyors megoldását mindkét fél 

óhajtja és vállalja - döntőbíró felajánlása. 

d) A szolgálat szervezete: 

A szolgálat mindössze két, főállású személyből álló – igazgató, titkár – 

apparátusból és a listán szereplő tagokból áll, akik valahol munkavi-

szonyban állnak és csak akkor végzik a tanácsadást, közvetítést, döntőbí-

ráskodást, amikor erre írásos felkérést kapnak. 

e) A szolgálat igénybevétele: 

Önkéntes, a vitában álló felek szabad akaratán nyugszik. Arra az alapelv-

re épül, hogy a kollektív munkaügyi viták kezelésében eredményesen 

működhet közre egy harmadik, semleges fél. A tanácsadásra, közvetítés-

re/döntőbíráskodásra vonatkozó igényt - akár a tanácsadó, közvetí-

tő/döntőbíró személyét is megjelölve - írásban a szolgálat vezetőjéhez 

kell eljuttatni. E felkérésben meg kell jelölni, hogy milyen ügyben kérik a 

szolgálat, illetve a megnevezett tanácsadó, közvetítő/döntőbíró segítségét 

vagy határozatát. 

f) A szolgálat legfőbb értékei: 

a függetlenség, a pártatlanság, a titoktartás és a szakértelem. 

Független, mivel sem a munkavállalói szervezetek, sem a munkaadói 

szervezetek, sem pedig a kormány, illetve az államigazgatás nem utasít-

hatja, és semmilyen módon nem befolyásolhatja működését. Az MKDSZ 

tagjai nem ügyvédei, pártfogói vagy képviselői a feleknek. Tőlük sem 

egzisztenciálisan, sem rokoni vagy egyéb kapcsolatokon keresztül nem 

függnek, nem függhetnek. 

Pártatlan, mert a vitában résztvevő felek közül egyikhez sem kötődik, 

kizárólag a felek közös felkérése esetén közvetít, illetve vállal döntőbírói 

feladatot, ha mindkét fél elfogadja a közvetítés szükségességét éppúgy, 

mint a közvetítő vagy a döntőbíró személyét. A pártatlanságot a szolgá-

latra és tagjaira vonatkozó etikai előírások, a szolgálat Etikai Kódexe is 

biztosítja, annak megszegőivel szemben a listáról való törlés is alkalmaz-

ható. 
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Titoktartás. Az MKDSZ tagjai titoktartásra kötelezettek, melyre írásban 

nyilatkozatot tettek. A közvetítői/döntőbírói eljárás során, a közvetí-

tő/döntőbíró tudomására jutott bármely tényről csak akkor nyilatkozhat, 

ha arra az illetékes fél (illetve közös érdekeltség esetén a vitában álló fe-

lek) felhatalmazást adott/adtak. Tehát a felek felhatalmazása nélkül a 

közvetítő/döntőbíró a sajtó számára sem adhat ki információkat, nem nyi-

latkozhat. Nyilatkozatra történő felkérés esetén sem adhat azonban tájé-

koztatást a felek közvetítés során tanúsított magatartásáról, az ügy érdemi 

részéről, a rendezésre tett javaslatokról. A titoktartási kötelezettség kiter-

jed arra is, hogy a közvetítő a felek által közölt bizalmas adatokat (felha-

talmazás nélkül) nem adhatja tovább a másik partnernek sem. 

Szakértelem. A közvetítésnek és a döntőbíráskodásnak nagyon fontos 

eleme a szakértelem és a pszichikai alkalmasság is. A közvetí-

tői/döntőbírói tevékenység ugyanis magas fokú szaktudást, speciális is-

mereteket, képességeket, élettapasztalatot és az adott helyzethez illeszke-

dő módszerek alkalmazását kívánja meg. A szakértelem kiemelt jelentő-

ségének hangsúlyozása jól tükröződik a közvetítők/döntőbírók kiválasz-

tási és képzési rendszerében is. A kiválasztást egy olyan – az ÉT, OMT, 

majd OÉT által felhatalmazott – bizottság végezte, amelyben nemcsak az 

országos érdekegyeztetés három oldala képviseltette magát, hanem pszi-

chológus szakértő is részt vett. A bizottság vizsgálata kiterjedt a döntőbí-

róval szemben támasztott – a kiírt pályázatban meghatározott – követel-

mények teljesítésére is: a jelentkezőknek rendelkezniük kell (több más 

követelmény mellett) felsőfokú iskolai végzettséggel, legalább 5 éves 

szakmai gyakorlattal a munkajog, vagy a munkaügyi kapcsolatok terüle-

tén. Jó kapcsolatteremtő, együttműködési illetve kommunikációs képes-

ségekre, megfelelően nyugodt és kiegyensúlyozott személyiségre van 

szükség. A követelmények teljesülése mellett a pályázóknak vállalniuk 

kellett, hogy részt vesznek a szolgálat tagjai számára szervezett képzésen. 

Az MKDSZ tagjainak képzése: 

Az MKDSZ listáján szereplők alapképzésére, az USA Department of 

Labour (USA, Munkaügyi Minisztérium) és az ILO (International Labour 

Organization, Nemzetközi Munkaügyi Szervezet) finanszírozásában, az 

USA Federal Mediation and Conciliation Service (FMCS, USA, Szövet-

ségi Közvetítői és Békéltetői Szolgálat), valamint PHARE támogatás-
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ként, az Advisory Conciliation and Arbitration Service (ACAS, Angol, 

Tanácsadói, Békéltetői és Döntőbírói Szolgálat) rendezésében került sor. 

Az alapképzésben résztvevők megszerezték az FMCS, az ILO illetve az 

ACAS által kiállított, közvetítői/döntőbírói képesítést nyújtó diplomát, 

okleveleket. A listán szereplő MKDSZ tagok évi 2-3 alkalommal vesz-

nek/vehetnek részt közvetítői/döntőbírói, tárgyalástechnikai, kommuni-

kációs, önismereti, stb. képzéseken. 

Az MKDSZ listáján szereplők képzését a Belga Szövetségi Foglalkozta-

tási és Munkaügyi Minisztérium is a megalakulástól kezdve (1996 óta), 

segítette. Biztosította, hogy egy-egy kisebb csoportban, de az összes köz-

vetítő/döntőbíró továbbképzésben részesülhessen Belgiumban, ahol a 

közvetítői tevékenységen túl tanulmányozhatták a belga érdekegyeztetési 

rendszert, az ágazati, a paritásos bizottságokban történő érdekegyeztetést, 

a kollektív szerződéskötések rendszerét és a consiliátorok (békéltetők, 

közvetítők) tevékenységét. 

 
3.4.2. Az MKDSZ tevékenységének tapasztalatai 

Az MKDSZ Szervezeti, Működési és Eljárási Szabályzata (SZMESZ) 

előírásai szerint a szervezet igazgatója évente egy alkalommal beszámol 

az OÉT-nak a szolgálat működéséről, javaslatokat tesz az indokolt vál-

toztatásokra. Az évenkénti beszámoló egyben lehetőséget ad arra, hogy a 

plenáris ülés értékelje a szolgálat tevékenységét, esetleg javaslatot tegyen 

személyi változtatásra, illetve módosítsa a SZMESZ-t. Az MKDSZ igaz-

gatójának első beszámolójára 1997. július 4-én az ÉT plenáris ülésén ke-

rült sor180. Azóta minden évben (2002 és 2003 évet kivéve) az MKDSZ 

igazgatója beszámolt az OÉT-nak. (A beszámolók a szolgálat honlapján 

olvashatóak.) 

Az alábbi táblázatban saját regisztrációm, kutatásom alapján az MKDSZ 

fő tevékenységeinek adatait mutatom be a szolgálat 1996. évi megalaku-

lásától, éves bontásban. 

 

 

 

                                                 
180 Tájékoztató az Érdekegyeztető Tanács 1997. július 4-i üléséről, Magyar Közlöny 

1997. 64. sz. 
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Tevékenység 

/alkalom 

 

1996. 1997. 1998. 1999. 2000. 2001. 2002. 2003. Összesen 

Tanácsadás 0 2 6 2 5 3 3 5 26 

Közvetítés 2 9 10 12 7 5 9 8 62 

Döntőbíráskodás 0 0 1 0 2 1 0 1 5 

 
Összességében elmondható, hogy az MKDSZ tagjai által vezetett tanács-

adások, közvetítések/döntőbíráskodások eredményesek voltak. A tanács-

adások következtében nem mélyültek tovább a konfliktusok, mert ennek 

keretében a megrendelő fél megfelelő és megnyugtató információhoz ju-

tott a vitatott kérdésekben. A közvetítések során a felek megelégedésére 

írásos megállapodások jöttek létre. A közvetítések 96%-ban eredménye-

sek voltak, megállapodással zárultak. A döntőbírók határozatait a felek 

magukra nézve kötelezőnek fogadták el, és a szerint járnak el. A tanács-

adással, közvetítéssel, döntőbíráskodással kapcsolatban a felek sohasem 

fordultak munkaügyi bírósághoz. A szolgálat megalakításának közel tíz 

évében bizonyította, hogy a konfliktusok eredményesen, nagy hatékony-

sággal kezelhetőek, és a peres eljárások megelőzhetőek. Magyarországon 

az utóbbi néhány évben keletkező munkaügyi perek száma 5000-6000 

(darab/év) között mozgott. 2003-ban 6713 per érkezett a munkaügyi bí-

róságokhoz, az előző évről (évekről) áthozott, 4002 perrel együtt össze-

sen 10715 perrel kellett volna megbirkózniuk a bíráknak. A 2003-ban be-

fejezett 6272 munkaügyi per után 4443 per maradt meg és csúszott át 

2004-re.181 Nehéz lenne megállapítani, hogy ez a perszám sok vagy ke-

vés. Azonban az ügyek egy részének elhúzódása 2-3 év is lehet. Ameny-

nyiben az MKDSZ tevékenységének adatait összevetjük a munkaügyi bí-

róságok adataival, akkor nyilvánvalóvá válik, hogy a közvetíté-

sek/döntőbíráskodások száma elenyésző. Ennek okait Dr. Gulyás Kálmán 

az MKDSZ volt igazgatója a következőkben foglalta össze: 

- „A vállalkozások döntő többsége kis- és közepes méretű. Ezeken a 

munkahelyeken nem alakultak szakszervezetek, nincs semmilyen mun-

kavállalói érdekképviselet, ezért kollektív viták sem alakulnak ki. 

                                                 
181 Kende Katalin: Károkozó munkavállalók, Világ Gazdaság, Budapest, 2004. 11. 05., 

7. és 9. p., (Forrás: Fővárosi Munkaügyi Bíróság) 
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- Kevés a szakmai, illetve ágazati és munkahelyi kollektív szerződés. 

- A külföldi tulajdonú nagyvállalatoknál „rend van”, legtöbb helyen sza-

bályozottak a munkaügyi kapcsolatok. 

- Magyarországon, a munkahelyeken alapvetően béke van. Ezt mutatja… 

a viszonylag alacsony sztrájk aktivitás is.”182 

Véleményem szerint más okok is közrejátszanak, mint például az igény-

bevétel, az eljárás alacsony ismeretszintje, munkáltatók, munkavállalók, 

ügyvédek, bírák bizonyos ellenérdekeltsége és az alternatív vitakezelés 

szemléletétől való idegenkedés. „Ma még kevéssé elterjedt, azonban se-

gítséget jelenthet a megakadt kollektív tárgyalások menetében a külső 

segítségnyújtás is. Ilyen lehet, ha a szakszervezetek és a munkáltatók 

előzetesen meg tudnak állapodni abban, hogy amennyiben a tárgyalások 

egy meghatározott dátumig nem vezetnek eredményre, igénybe veszik az 

MKDSZ-t.”183 – írta Hanti Erzsébet, amely megállapítással egyetérthe-

tünk. Az MKDSZ a csekély igénybevétel ellenére azonban garanciát is 

jelent arra, hogy valódi konfliktusok esetén lehessen valamilyen más 

megoldást, profi szervezetet/közvetítőket találni és felkérni.  

 
3.5. Következtetések, javaslatok 

A felsorolt alternatív konfliktus megoldási módok egy része (tárgyalás, 

tanácsadás, egyeztetés) közismert és a mindennapi gyakorlatban haszná-

latos eljárás. Szinte fel sem tűnik a feleknek, hogy konfliktus megelőzés-

ről, a peres eljárás elkerüléséről is szó van. A békéltetés, a közvetítés, a 

döntőbíráskodás ritkán jön létre. Ennek okai összetettek és az MKDSZ 

igazgatójának éves beszámolóiban kifejtésre kerültek. A legfőbb akadá-

lyozó tényezőnek a (társadalmi, vezetői, munkáltatói, érdekképviseleti) 

szemléletet, ismerethiányt, az újtól való elzárkózást, idegenkedést, ellen-

érdekeltséget és a hiányos, nem kellően „harmonizált” jogrendszert tar-

tom. 

A fejezetben bemutatott alternatív konfliktus megoldási módok, az eljá-

rások ismeretében megállapítható, hogy különösen a békéltetés, a közve-

títés, a döntőbíráskodás a honvédség kollektív munkaügyi és munkaügyi 

                                                 
182 Szerkesztette: Sáriné Dr. Simkó Ágnes: A mediáció, HVG-ORAC Lap- és 

KönyvkiadóKft., Budapest, 2003., 146. p. 
183 Szerkesztette: Hanti Erzsébet: Az Európai Uniós munkaügyi irányelvek és érvényesí-

tésük a hazai kollektív tárgyalásos gyakorlatban, kézikönyv, Magyar Szakszerveze-
tek Országos Szövetsége, Budapest, 2003., 147. p. 
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jogvitái esetén is alkalmazhatóak lennének és ezt sajnálatos módon a 

szolgálati, közszolgálati jogi szabályozás nem vette át. A 2002. évi köz-

vetítői tevékenységről szóló törvény hatálybalépésével pedig időszerű 

lenne a harmonizáció, annak érdekében, hogy a honvédség ne kétséges 

kimenetelű, hosszadalmas, évekre elnyúló, drága peres eljárásokban ren-

dezze például a hivatásos katonákkal szemben kialakult munkaügyi vitá-

it/konfliktusait, mert ennek morál-, és presztízs romboló hatása van. 

 

Negyedik fejezet 
 
4. A munkaügyi konfliktusok kezelésének fejlesztési területei, 

 javaslatok 
 
Az előző fejezetekben részletesen ismertetésre kerültek az alternatív 

konfliktuskezelési módszerek. Megállapítást nyert, hogy a honvédségnél 

a Kjt., Ktv., Hjt-ben szabályozott érdekegyeztetésen kívül a békéltetést, a 

közvetítést és a döntőbíráskodást a lehetőségek ellenére gyakorlatilag 

nem alkalmazzák. Ennek csak az egyik oka, hogy az említett „közszolgá-

lati” és a „szolgálati” törvények az Mt-ben rögzített illetve a közvetítői 

törvény által hatályba lépetetett konfliktuskezelő eljárásokat nem vette át. 

Az okok sokkal összetettebbek, különböző értékek és érdekek által is ve-

zéreltek. 

A mai MH-ban a hivatásos-, szerződéses állomány „egyenruhás állam-

polgárként”, törvények által szabályozott „munkaszerződés” alapján tel-

jesíti szolgálatát, feladatait. Mind e mellett a szolgálatteljesítés során vi-

ták és konfliktusok keletkeznek. Ezek egy része munkaügyi vitaként ha-

tározhatóak meg, ahogy azokat az értekezés eddigi fejezeteiben kifejtet-

tem. Az MH-ban a munkaügyi, a közalkalmazotti, köztisztviselői, a szol-

gálati jogviszonyból eredő viták, és konfliktusok kezelésének van egy 

fajta megszokott, begyökeresedett mechanizmusa és intézményesített ke-

rete. Az értekezésben eddig bemutatott konfliktuskezelési alternatívák 

mentén az alábbi fejlesztési területeket határozhatjuk meg: 

1.) A jogszabályok területe 

2.) Az igénybevevői kör területe 

3.) A szolgáltatást nyújtók tevékenységének területe 

A továbbiakban a felsorolt a fejlesztési területeket vizsgálom, melynek 

végső célja az, hogy egy olyan munkaügyi konfliktusokat kezelő rend-
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szerhez járuljon hozzá, amely kielégítheti a vitában/konfliktusban álló fe-

lek igényeit és hozzájárulhat a munkaügyi kapcsolatok fejlesztéséhez. 

 
4.1. A jogszabályok területén javasolható fejlesztések 
 
4.1.1. A Mt-hez kapcsolódó fejlesztési javaslatok 
 
a)  Amennyiben valóban van releváns (politikai, kormányzati, igazság-

szolgáltatási, stb.) igény a munkaügyi bíróságok leterheltségének csök-

kentésére, az ügyek eldöntésének elhúzódása terén való változtatásra, 

ajánlott lenne a Mt-be visszaültetni, illetve a többi foglalkoztatási jogvi-

szonyt szabályozó törvényben megjeleníteni a munkaügyi perek előtti 

kötelező egyeztetést, amelyhez közvetítő és nem az ügyet tárgyaló (a 

sikertelenül egyeztető) bíró bevonása lenne szükséges. A javaslat iga-

zolható a közvetítői törvény hatálybalépésével és hogy az Igazságügyi 

Minisztérium (IM) közvetítői névjegyzékében szereplő közvetítők a 

munkaügyi jogviták eljárásához rendelkezésre állnak, akik közül a felek 

szabadon választhatnak. Hasonló lenne a kötelező egyeztetés a kollektív 

munkaügyi viták esetén is, amely esetben az IM és az MKDSZ listájáról 

is lehetőség adódna a közvetítő felkérésére. Az IM és az MKDSZ listája 

jelentenének garanciákat az ügyfelek és az állam számára is, mert nem a 

felek maguk vagy jogi képviselőik, ügyvédeik illetve az ügyet tárgyaló 

bíró végeznék az egyeztetést, amelyről korábban kedvezőtlen tapasztala-

tok adódtak. A felek által választott közvetítő segítségével folytatott „kö-

telező egyeztetés” eljárási szabályait jogszabály rögzíthetné. 

b)  Az Mt-ben a békéltetés, a döntőbíráskodás és a kötelező döntőbírás-

kodás jogi hátterének, az eljárás lefolytatásának tisztázása, biztosítása 

szintén régi problémaként van jelen. Az Mt. nagyon szűkszavúan kezeli a 

békéltetést és a kötelező döntőbíráskodást. Pontosítást igényel, hogy a 

munkaügyi jogvitákban, miben különbözik a külön törvényben szabályo-

zott közvetítés, a békéltetéstől, mitől lesz „kötelező” a döntőbíráskodás 

illetve hasonlóan az MKDSZ SZMESZ-ben leírtakhoz maga a döntőbírói 

eljárás is pontosítható lenne. 

c)  Szükséges lenne megvizsgálni, hogy a Mt. 194-202. §-ban megfo-

galmazottak még mennyire állják ki a megváltozott jogszabályi környe-

zet és munkaügyi viszonyok próbáját. Át kell tekinteni annak lehetőségét, 
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hogy miként harmonizálhatóak, hogyan hozhatók szinkronba az Mt. em-

lített szakaszai például a közvetítői tevékenységről szóló törvénnyel. 

d)  A kollektív szerződések (KSZ) jogszabályban elrendelt, kötelező ele-

me lehetne a KSZ-el kapcsolatos érdek és jogviták rendezési, eljárási 

módjának rögzítése, ahol első helyen nem a bíróság, hanem a mediáció 

állna, megjelölve akár a konkrét személyt vagy szervezetet. 

e)  A KSZ-ek előzetes jogi kontrollját, a szaktanácsadást, a konzultációt 

– az erre a feladatra szakosodott, és felkészült – közvetítőkre lehetne ru-

házni, amely kötelező jellegű lenne, és akár állami bevételi forrást is je-

lenthetne. Az Mt. több helyen is egyeztetési kötelezettségeket ír elő (pél-

dául: Mt. 23. § (4))184, amelyekben szintén kötelezhetőek lennének a fe-

lek a közvetítés/döntőbíráskodás igénybevételére. 

f)  Az Mt. csoportos létszámcsökkentés esetére kötelező konzultációt 

(egyeztetést) ír elő (Mt. 94/B §)185. A konzultáció célja a megállapodás 

lenne. Azonban ezekben az egyeztetői, konzultációs illetve közvetítői, 

döntőbírói feladatokban, a vitában álló felek (egyik vagy másik) általá-

ban igyekeznek elkerülni a felkérést, vagy nem tudják, hogy milyen szer-

vezet vagy személy kérhető fel. Az egyeztetési, az együttdöntési eljárá-

sokra a munka világában nincs szabály, illetve a felek döntésére van bíz-

va, hogy miként teljesítik a törvény előírásait. Ezért az ilyen irányú sza-

bályozatlanság azt eredményezi, hogy a feleknek eszébe sem jut, hogy 

külső szakembert vonjanak be a konfliktus elkerülésére. A gyakorlat azt 

mutatja, hogy a felek maguk ülnek a tárgyalóasztalhoz, és igyekeznek 

(mondhatni igen rossz hatékonysággal) saját konfliktusaikat, vitáikat ke-

                                                 
184 „23. § (1) A munkáltatónál képviselettel rendelkező szakszervezet jogosult a munka-

vállalókat, illetve ezek érdekképviseleti szerveit közvetlenül érintő jogellenes mun-
káltatói intézkedés (mulasztás) ellen kifogást benyújtani. 
(4) Ha a munkáltató a kifogással nem ért egyet, egyeztetésének van helye. A kifo-
gással kapcsolatos egyeztető tárgyalást a kifogás benyújtásától számított három 
munkanapon belül kell megkezdeni. Ha az egyeztetés hét napon belül nem vezet 
eredményre, az eredménytelenség megállapításától számított öt napon belül a szak-
szervezet bírósághoz fordulhat.” 

185 94/B. § (1) Ha a munkáltató csoportos létszámcsökkentés végrehajtását tervezi, a 
döntést megelőzően legalább tizenöt nappal köteles az üzemi tanáccsal, üzemi ta-
nács hiányában a munkáltatónál képviselettel rendelkező szakszervezetek és a mun-
kavállalók képviselőiből létrehozott bizottsággal (a továbbiakban együtt: a munka-
vállalók képviselői) konzultációt kezdeményezni és azt a döntésének meghozataláig 
vagy a megállapodás megkötéséig folytatni. 
(6) Ha a munkáltató és a munkavállalók képviselői a konzultáció során megállapo-
dást kötnek, azt írásba kell foglalni és meg kell küldeni az illetékes munkaügyi köz-
pontnak. 
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zelni. Az egyeztetések „eredményeként” az esetek döntő többségében pe-

res eljárások keletkeznek. Tehát indokolt lenne a törvény vonatkozó sza-

kaszainak módosítása a későbbi konfliktusok, perek megelőzését célozva. 

A közvetítő egyben szakmailag is segítené, információival biztosítaná az 

Mt. által előírtak (tájékoztatók kiadása, határidők, stb.) betartását. 

 
4.1.2. A Kjt-, Ktv-, Hjt-hez kapcsolódó fejlesztési javaslatok 

a)  Az Mt-én kívül a többi foglalkoztatási jogviszonyban (Kjt, Ktv, Hjt, 

bírák, ügyészek jogviszonyáról szóló törvények, stb.) is szabályozható 

lenne a munkaügyi viták, a szolgálati jogviták alternatív megoldása és 

ennek során a közvetítők/döntőbírák felkérése. Mint államilag garantált 

(az MKDSZ esetén pedig finanszírozott) elem az IM és az MKDSZ (A 

közszféra számára – mivel itt a munkáltató az „állam” – akár kötelezett-

ségként az MKDSZ.) listája állna rendelkezésre, amennyiben ezeket az 

érintettek kollektív szerződésben, megállapodásban vagy a kinevezésben 

(kötelező elemként) rögzítenék – hasonlóan, mint a peres eljárások eseté-

re az eljáró bíróságot. Mivel a Hjt. a Mt-re nem hivatkozik, ezért szüksé-

ges lehet egy külön fejezetet szánni a szolgálati jogviszonnyal, az érdek-

vitákkal kapcsolatos viták, konfliktusok alternatív megoldásaira. Ez ha-

sonló lehet vagy precízebb a Mt-ben szabályozottakhoz. 

b)  A Kjt-, Ktv-, Hjt-vel kapcsolatban, mivel közszféráról van szó (az ál-

lamnak, a kormánynak munkáltatói, költségvetési felelőssége is van) ki-

emelt szerepe lehet a MKDSZ közvetítőinek/döntőbíróinak igénybevétel-

ében. A MKDSZ szabályozottságán, az országos érdekegyeztetésen ke-

resztül történő kontrolláltságán, a közvetítők/döntőbírók kiválasztási pro-

cedúráján keresztül ugyanis garanciát jelenthet a szakképzettség, a titok-

tartás, az összeférhetetlenség, stb. terén. Ezért javasolható a törvény mó-

dosítása. 

c)  Mivel a Kjt. szorosan kapcsolódik az Mt-hez, amely kérdésekben a 

Kjt. nem ad szabályozást ott az Mt-t kell alkalmazni, illetve a vegyes 

rendelkezések között felsorolja az Mt-ből azokat a szakaszokat, amelye-

ket alkalmazni kell. Tehát a Kjt. egyszerűen kiegészíthető, módosítható 

lenne az Mt. 194-202. §-nak, vegyes rendelkezések közé történő beeme-

lésével. 

d)  A Ktv. a fent leírtakhoz hasonló módon módosítható lenne. 
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e)  A Hjt., a Kjt-hez és a Ktv-hez hasonlóan csak az érdekegyeztetést 

szabályozza. Az érdekegyeztetés szabályozásának keretében azonban szó 

esik együttműködési, konzultációs, egyeztetési kötelezettségekről és pél-

dául a kifogás benyújtásának lehetőségeiről, valamint a bírósági eljárás 

igénybevételéről.186 Azonban például a konzultáció, az egyeztetés eljárá-

sa nincs szabályozva, pedig ezekre az esetekre a már meglévő és garanci-

át is jelentő közvetítői/döntőbírói intézmények igénybe vehetőek lenné-

nek. Tehát a Hjt. is kiegészíthető, módosítható illetve a közvetítői tör-

vény előírásai kapcsán harmonizálható lenne. 

f)  A közszféra és mondhatjuk, hogy a honvédség végrehajtó szervei, 

apparátusa mindig sajátosan fordul a törvények végrehajtásához. Meg-

szokták, elvárják, hogy a törvények mellett valamilyen szintű (Kormány, 

HM, VKF, stb.) végrehajtási rendelet, utasítás is megjelenjen, amely 

megkönnyítheti, „egyértelműbbé” teheti munkájukat, a végrehajtást. A 

törvényalkalmazói, végrehajtói körnek tehát tudnia kell, hogy a bírósági 

jogerős ítéletek, határozatok mellett például a közvetítői tevékenység 

kapcsán keletkező megállapodást, vagy a döntőbíró határozatát miként 

vegyék figyelembe. Hogyan járjanak el, hogyan alkalmazzák az abban le-

írtakat. Ezzel kapcsolatban mire van felhatalmazottságuk, a megállapo-

dásban vagy a döntőbírói határozatban leírtakat hogyan kell a „hivatal-

nak” végrehajtania, kezelhetik-e a megállapodást úgy, mint egy bírósági 

végzést, vagy miként vegyék figyelembe a törvények által előírt határ-

                                                 
186 32. § (1) A jogok gyakorlása és a kötelezettségek teljesítése során a Honvédség és az 

érdek-képviseleti szerv a jóhiszeműség és a tisztesség követelményeinek megfelelő-
en, kölcsönösen együttműködve köteles eljárni. A Honvédség biztosítja az érdek-
képviseleti szerv működésének feltételeit.  
33. § (3) A szervezeti egység szakszervezeti szerve, illetve a reprezentatív szakszer-
vezet a szervezeti egységgel kapcsolatban az alábbi jogokat gyakorolhatja: 
a) minden olyan kérdésben tájékoztatást kérhet, amely az állomány tagjainak a szol-
gálati viszonnyal összefüggő anyagi, szociális és kulturális érdekeivel kapcsolatos; 
b) az a) pontba tartozó kérdésben a parancsnoki (vezetői) intézkedéssel (döntéssel) 
kapcsolatos álláspontját, véleményét az állományilletékes parancsnokkal közölheti, 
és ezzel összefüggésben konzultációt kezdeményezhet; 
35. § (1) A szervezeti egységnél képviselettel rendelkező szakszervezet - a műveleti 
területen szolgálatot teljesítő állomány kivételével - jogosult az állomány tagjait, il-
letve a szervezetét közvetlenül érintő jogellenes intézkedés, mulasztás (a továbbiak-
ban együtt: intézkedés) ellen kifogást benyújtani. 
(4) 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 bíró-
sághoz fordulhat. 
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időket, stb. Egy végrehajtási rendelet vagy utasítás szintúgy segíthetné a 

bíróságok tevékenységét is.  

 
4.1.3. A nyomásgyakorló eszközök alkalmazásával összefüggő fejlesz-

tési javaslatok 
 
A sztrájktörvény előírásai szerint „3. § (2) Nincs helye sztrájknak az 

igazságszolgáltatási szerveknél, a fegyveres erőknél, a fegyveres testüle-

teknél és a rendészeti szerveknél, és a polgári nemzetbiztonsági szolgála-

toknál. Az államigazgatási szerveknél a Kormány és az érintett szakszer-

vezetek megállapodásában rögzített sajátos szabályok mellett gyakorol-

ható a sztrájk joga.” Az MH-n belül tehát jogellenes a sztrájk, de meg 

kell jegyezzük, hogy a sztrájkjogról az MH-ban működő szakszervezetek 

már megalakulásuk idején – átérezve a sztrájkban rejlő felelősségeket is 

– önként, alapszabályuk keretében le is mondtak. Azonban egyéb nyo-

másgyakorló eszközeikről (aláírásgyűjtés, demonstráció, szolidaritási ak-

ciók, stb.) nem és az 1989-2003-ig terjedő időszakban éltek is ezekkel. A 

nyomásgyakorló eszközök alkalmazása egyértelműen utal a vitának, 

konfliktusba történő átalakulására. Ezekben az esetekben már célszerű 

lenne, ha a felek a további egyeztetéseket, tárgyalásokat már békélte-

tő/közvetítő bevonásával folytatnák. Amennyiben a Hjt-ben vagy a 

Sztrájktörvényben a fegyveres erők vonatkozásában a demonstrációk 

vagy egyéb például „munkalassító” demonstrációk esetére egyeztetési 

kötelezettség kerülne előírásra, szabályozásra például közvetítő felkéré-

sével, akkor lehetővé válna a konfliktus további eszkalációja vagy peres 

eljárások kezdeményezésének megelőzése, valamint a konfliktus kultú-

rált, szakszerű, gyors kezelése. 

 
4.2. Az igénybevevői kör területe 

Az igénybevevőkön azokat a személyeket, szociális partnereket, szerve-

zeteket, intézményeket (munkáltató, munkavállaló, munkáltatói szerveze-

tek, szakszervezetek, üzemi-, közalkalmazotti tanácsok) értjük, akik, 

amelyek munkaügyi konfliktusaik folytán a konfliktuskezelés területén 

figyelembe vehetőek, mint potenciális ügyfelek. Ez a kör az, amely al-

kalmazhatja az alternatív konfliktuskezelési módokat és például békélte-

tőt/közvetítőt/döntőbírót kérhet fel. 
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A fejlesztés területei: 

a)  A felkészülés, felkészítés, képzés, az ismeretek elsajátítása vagy bőví-

tése az alternatív konfliktuskezelés témájában. Ismeretek átadása a hatá-

lyos jogi szabályozásról, az eljárásokról és az igénybe vehető intézmé-

nyekről, személyekről, szervezetekről. Az elméleti ismertetéseken túl al-

kalmazhatónak tűnik a „tréning” jellegű, szerepjátékos, az eljárásokat a 

kipróbálhatóság szintjén bemutató feldolgozás. A „képzés” elsősorban 

azok részére ajánlatos, akik hatáskörrel rendelkeznek az alternatív konf-

liktuskezelés „megrendelésben” illetve potenciális megrendelők, ügyfe-

lek lehetnek. Ide sorolhatók a munkáltatói oldalról a HM illetékesei (ta-

nácsadók, jogászok, humánpolitikai vezetők, stb.), az MH állományille-

tékes parancsnokai, a humánpolitikai, személyügyi szervek vezetői, stb. 

valamint az érdekképviseleti, érdekvédelmi szervezetek vezetői. 

b)  Tapasztalatszerzés, részvétel az alternatív konfliktuskezelésben. Az 

igénybevevői körnek fel kellene vállalnia, hogy egy-két esetben „kipró-

bálja” valamelyik eljárást és kedvező, eredményes eljárás, tapasztalat 

esetén a továbbiakban is alkalmazza, illetve ajánlja másoknak is. 

c)  Megállapodások. Ahol üzemi megállapodás, kollektív szerződés vagy 

közalkalmazotti szabályzat köthető, annak része lehet a vi-

ták/konfliktusok kezelésének szabályozása. Akár a békéltető, akár közve-

títő/döntőbíró személye előre kiköthető. A munkaszerződések, a kineve-

zések, de a felmondások, felmentések, stb. része is lehet, hogy a peres el-

járásra megjelölt munkaügyi bíróságok mellett, milyen más konfliktuske-

zelési módszert ajánl a munkáltató, a munkaügyi-, szolgálati jogvitában 

(akár a KSZ-el összhangban) a békéltető/közvetítő/döntőbíró személye is 

megjelölhető lenne. 

d)  PR – reklám, népszerűsítés. A legfontosabb talán a meggyőzés, mely-

ben a kormányzati jogi és jogalkotói kör előtt tesszük világossá, hogy a 

munkaügyi konfliktusok kezelése az alternatív módszerek segítségével 

kultúráltabban, gyorsabban és olcsóbban végezhető. Ezért szükségesnek 

tarjuk a szükséges jogi keret kialakítását illetve a jelenlegi szabályozás 

módosítását. A HM, az MH, a humánpolitikai/személyügyi szervek és az 

érdekvédelmi szervezetek is már rendelkeznek Internetes honlapokkal. 

Amennyiben érdekükben állna a viták/konfliktusok kezelésének 

alternatív megoldási módjainak igénybe vétele, akkor érdemes lenne az 
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ne az értekezésben említett jogintézmények állománnyal történő megis-

mertetése, ennek a munkaügyi kultúrának a terjesztése a honlapokon ke-

resztül vagy a szintén az Interneten elérhető intézmények honlapjai 

logojának linkként történő elhelyezése, ahonnan az Internetet használók 

könnyen tájékozódhatnának. Például, érdemes lenne a www.im.hu és a 

www.szmm.gov.hu/mkdsz címek elhelyezése. Az alternatív konfliktus 

kezelési módok elterjesztésének, reklámozásának másik módja lehetne az 

előző pontokban említett képzések, ismeretbővítések bevezetése. 

 
 4.3. A szolgáltatást nyújtók tevékenységének területe 

A szolgáltatást nyújtókon azokat a természetes személyeket és jogi sze-

mélyiségű társaságokat valamint szervezeteket értjük, akik, amelyek a 

munkaügyi konfliktusok kezelésében a potenciális igénybevevői kör ren-

delkezésére állnak, akiket bevonhatnak, felkérhetnek a konfliktuskeze-

lésbe. Például a közvetítői tevékenységről szóló törvény alapján az Igaz-

ságügyi Minisztériumnál vezetett közvetítői névjegyzékben található - 

munkaügyi jogvitákra szakosodott - személyeket, társaságokat, cégeket, 

és a Munkaügyi Közvetítői és Döntőbírói Szolgálat listáján szereplő köz-

vetítőket/döntőbírákat. 

Amikor a szolgáltatást nyújtókról beszélünk, fő szempont lehet, hogy a 

szolgáltatást nyújtók tevékenységi köre a munkáltatók, a munkavállalók, 

a szociális partnerek igényeihez igazodva alakuljon, bővüljön és minősé-

gében, hatékonyságában fejlődjön nem utolsósorban ismertté, és elfoga-

dottá váljon. 

a)  Képzés. Szakterületükön a szolgáltatást nyújtóknak megfelelő szak-

ismerettel kell rendelkezniük az adott jogi területen és a konfliktuskezelő 

módszerek alkalmazásának területén is. Ezen felül pszichikailag kiegyen-

súlyozott, jó kommunikációs készségű, tárgyalásokban és a konfliktusok 

kezelésében élettapasztalattal is rendelkező személyeknek kell lenniük. A 

„tréning” jellegű képzés, szerepjátékos gyakoroltatás nagymértékben 

hozzájárul a szolgáltatást nyújtók felkészültségéhez. A tapasztalat meg-

szerzéséhez, azonban elengedhetetlenül fontos, hogy a szolgáltatást nyúj-

tók „megrendeléseket”, felkéréseket kapjanak, mert amennyiben szakmá-

jukat nem gyakorolhatják, nem szerezhetnek magabiztosságot, ezért bi-

zonytalanná válhat a békéltetők/közvetítők/döntőbírók tevékenysége, el-
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járása.  Tárgyalástechnikai, kommunikációs, konfliktuskezelési tréningek 

már találhatók a képzési piacon. A mediátor képzés, mint akkreditált 

képzés kialakulóban van Magyarországon, de munkaügyi konfliktusok 

kezelése területén már (1997 óta) rendelkezésre állnak külföldi és magyar 

mediátor/arbitrátor képzésben részesült személyek, döntően az MKDSZ 

listáján. 

b)  Etika. A konfliktusok kezelésébe bevont „harmadik” személy maga-

tartása, semlegessége, összeférhetetlensége, titoktartása, stb. nagyon fon-

tos az igénybevevők körében. Ezt az etikus magatartást jól körvonalazza 

az MKDSZ Szervezeti, Működési és Eljárási Szabályzata valamint Etikai 

Kódexe, amely betartandó és alkalmazható példaként szolgálhat a szak-

mát gyakorló személyek, illetve az igénybe vevők számára is. Tudomá-

som szerint etikai „vétség” a közvetítők/döntőbírák körében még nem 

történt, amely bizonyítja, hogy az írott és íratlan szabályokat, a szolgálta-

tást nyújtók körében betartják. 

c)  PR – marketingtevékenység, reklám. A szolgáltatást nyújtóknak ma-

guknak is sokat kell tenniük, hogy az általuk kínált „termék” (az alterna-

tív konfliktus megoldás) ismertté, elfogadhatóvá, fogyaszthatóvá és ke-

lendővé váljon. A szolgáltatást nyújtók közül például az Igazságügyi Mi-

nisztérium, úgy tűnik, nem fordít kellő gondot a tevékenység, illetve a 

közvetítők megismertetésére, „eladására”. A közvetítői névjegyzék az IM 

honlapján (nehézkesen) elérhető, de ezen kívül más PR tevékenység nem 

folyik, kivéve amennyiben maguk a közvetítők nem fordítanak gondot 

saját maguk „eladására”, maguk reklámozására. Az MKDSZ megalaku-

lásától kezdve kiterjedtebb PR tevékenységet folytat. Honlappal, a köz-

vetőkről/döntőbírákról fényképes, életrajzos könyvvel és tevékenységük-

ről készített szórólappal is rendelkeznek. A munkaügyi konfliktusok ke-

zeléséről, a közvetítésről/döntőbíráskodásról, az MKDSZ tevékenységé-

ről rendszeresen tartanak előadásokat a potenciális igénybevevői körnek, 

valamint az érdeklődő egyetemek/főiskolák jogi, HR szakos hallgatói 

számára, akik közül többen szakdolgozatuk témájának választották az al-

ternatív konfliktuskezelést. Különböző publikációk, cikkek, riportok, 

konferenciaanyagok is jelentek már meg a témakörben, amely szintén a 

konfliktuskezelés népszerűsítését, megismertetését szolgálják. Mindezek 

ellenére megállapíthatjuk, hogy például a munkaügyi perek számához 
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vagy a rendelkezésre álló közvetítők/döntőbírák létszámához képest kicsi 

az esetszám, kevés a közvetítők/döntőbírák felkérésének száma úgy az 

IM, mint az MKDSZ regisztrációi alapján. 

d)  Nem szabályozott az úgynevezett „utógondozás” kérdése. Ez azt je-

lentené, hogy a közvetítő munkája nem fejeződne be véglegesen például 

a megállapodás, illetve a kollektív szerződés megkötésével, hanem a fe-

leknek vagy a közvetítőnek kötelessége lenne a szerződés, a megállapo-

dás lejárata előtt 1-2 hónappal ismét a kapcsolatfelvétel. Ismét felkeresni 

a feleket, érdeklődni a felektől és felajánlani a további segítséget, vagy 

javaslatot tenni a preventív mediációra. 

 
4.4. Következtetések, javaslatok 

A fejezetben igyekeztem összefoglalni az évek során felmerült problé-

mák orvoslását célozva, különböző területeken a fejlesztési alternatívá-

kat. A tapasztalatok azt mutatják, hogy a felsorolt területeken külön-

külön is, de együttesen alkalmazva talán nagyobb hatékonysággal lehetne 

tenni annak érdekében, hogy az alternatív konfliktuskezelési, megoldási 

módok, ez a sajátos munkaügyi kultúra ismertebbé, elfogadottabbá és al-

kalmazását tekintve elterjedtebbé váljon. A hazai szokásrendszert illetve 

a honvédségnél meghonosodott, begyökeresedett mechanizmusokat, 

szemléletet ismerve talán a törvényi szabályozás jelenthetné a döntő lép-

csőfokot az alternatív konfliktuskezelés igénybevételében. A többi felso-

rolt javaslat pedig további segítségként szolgálna. 

 
Ötödik fejezet 

 
5. Összegzés 
 
5.1. Az elemzések összefoglalása, következtetések 

Az értekezésem első fejezetében végzett fogalomtisztázások keretében, a 

szakirodalom tanulmányozása során szembesültem azzal a ténnyel, hogy 

a viták/konfliktusok fogalma a különböző tudományterületek sajátosságai 

szerint is különbözőségeket mutatnak. A munkahelyi vita közkeletűbb 

fogalom, mint a munkaügyi vita fogalma, amelyet hatályos jogszabály, 

az Mt. kifejt. 

Az 1989-et, a rendszerváltást követő demokratikus fejlődés, átalakulás, a 

társadalmi, jogi változások mellett főként a hivatásos állomány saját jo-
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gai, érdekei mellett történő kiállása, érdekképviseletének alulról szerve-

zett kialakítása, szakszervezeti jogainak kiépítése, kiharcolása hozta meg 

a munkaügyi kapcsolatok rendeződését, az érdekegyeztetés honvédségen 

belüli kiépülését, törvények által szabályozott működését. 

Észrevételem szerint az 1989-ben kezdődött folyamatok 2003-ban még 

nem hozták meg teljes mértékben a felhőtlen munkaügyi kapcsolatokat a 

Magyar Honvédségben. Az érdekképviselet, az érdekegyeztetés, a hiva-

tásos és szerződéses állomány, a Honvédelmi Minisztérium, a Magyar 

Honvédség vezetése további viták, és/vagy konfliktusok elé néz. Ez egy-

részről természetesnek mondható. A viták/konfliktusok keletkezése nem 

küszöbölhető ki, ahogy ezt az értekezés fejezeteiben hangsúlyoztam is, 

másrészről, ahogy a fejlesztési javaslatokban igyekeztem kifejteni szám-

talan lehetőség még kihasználatlan a konfliktusok megelőzése (a preven-

tív mediáció) és a konfliktusok kezelése terén. 

Az értekezésben igyekeztem rámutatni, hogy a Magyar Honvédségben az 

1989-2003 közötti időszakban az érdekegyeztetés terén sok vi-

ta/konfliktus megelőzhető lett volna illetve rendelkezésre álltak az alter-

natív konfliktuskezelési, megoldási módok, de azt a felek, sokszor köl-

csönösen nem vették igénybe, nem alkalmazták. 

A perelkerülő megoldások közül a békéltetés/közvetítés/döntőbíráskodás 

igénybevétele azért is ajánlatos lenne, mert csökkenthetné a peres eljárá-

sok számát, a költségeket, a nyertes–nem nyertes perek következtében je-

lentkező szervezeti presztízsveszteségeket, a szervezettel, a Honvédelmi 

Minisztérium és a Magyar Honvédség vezetésével, az elöljárókkal szem-

beni bizalmatlanságot. Pozitív értelmezésben pedig az alternatív konflik-

tus megoldások növelhetik a bizalmat, az elöljárók elfogadottságát, az ál-

lomány motiváltságát, összességében, a szervezet presztízsét. A peres el-

járásokon kívüli megoldások azt is kifejezésre juttatnák, hogy az állo-

mány ember- és állampolgárszámba van véve, akikkel illetve érdekvé-

delmi szervezeteikkel kultúrált viták és alkuk folytathatóak, akikkel tár-

gyalásokon keresztül kölcsönösen elfogadható megállapodások köthető-

ek. Nem ellenségekről, hanem az érdekeiket megjelenítő, azokért kiálló 

egyenruhás állampolgárokról van szó, akik tárgyalni és megegyezni sze-

retnének élet és szolgálati körülményeik javulása mentén. 
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Az értekezés negyedik fejezetében azokat a fejlesztési javaslatokat igye-

keztem összeválogatni, amelyek előrelépést jelenthetnének a szervezeten 

belül jelentkező konfliktusok kezelésében, az érdekegyeztetés fejleszté-

sében, felsorolva a törvényi szabályozásban és a szemléletváltoztatásban 

rejlő lehetőségeket. Amennyiben valódi érdekek fűződnek a munkaügyi 

bíróságok illetve a Honvédelmi Minisztérium, a Magyar Honvédség jogi, 

személyügyi, stb. szerveinek leterheltségének enyhítésében, a peres eljá-

rásokon alapuló hosszadalmas ügyintézésen való változtatásban, a biza-

lom, a jogbiztonság növelésében, akkor a javasolt változtatások, fejlesz-

tések is kivitelezhetőekké válnak. 

Úgy vélem, hogy politikai, törvényalkotói, munkáltatói és a teljes szemé-

lyi állomány illetve érdekvédelmi szervezeteik akaratán, a közös érdekek 

felismerésével kivitelezhetőek a felsorolt fejlesztési javaslatok. 

 
5.2. Új tudományos eredmények 

 
1.  Elsőként és új módon vizsgáltam a több tudományterület által hasz-

nált vita és konfliktus fogalmakat – például a szociológiában általánosan 

alkalmazott módszer – konkrét dimenziók (úgymint tartalom, cél, kiala-

kulás okai, intenzitás, megjelenési forma, időbeli lefolyás, időtartam, tí-

pusok) felhasználása segítségével. A nyolc dimenzió alkalmazásával tisz-

táztam és bizonyítottam a terminológiai különbségeket a viták és konflik-

tusok között. Bizonyítottam, hogy az általam preferált hármas csoportosí-

tás (érték-értékrend, jog, érdek) használatával egyszerűbben és hatéko-

nyabban lehetséges a vitákat/konfliktusokat keletkezésük okai szerint ti-

pizálni, amely a konfliktuskezelésben résztvevőket segíti a megoldások 

gyorsabb kidolgozásában. 

2.  A konfliktuskezelés szakirodalmi- és a mai hazai jogrendszer megfo-

galmazásait összehangolva – különböző dimenziók mentén egységesítve 

– kidolgoztam és táblázatos formában rögzítettem a munkaügyi vi-

ták/konfliktusok kezelési módjainak főbb ismérveit, szemléltettem azok 

hasonlóságait és eltéréseit, amely megkönnyíti, és lehetővé teszi az okta-

tásban, a szakemberek képzésében történő egyszerűbb és egységesebb ér-

telmezést, felhasználást illetve segítheti a konfliktuskezelésben a megfe-

lelő módszer gyorsabb kiválasztását. Ez a kutatási eredmény közvetlenül 

átültethető tananyagba, képzési anyagba. 
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3.  Elsőként dolgoztam fel és készítettem – a rendszerváltást követő, 

1989-2003 közötti időszakról – átfogó jellegű értekezést a Magyar Hon-

védség munkaügyi kapcsolatairól, munkaügyi konfliktusainak kezelésé-

ről. 

4.  Kidolgoztam és megfogalmaztam a Magyar Honvédség részére minő-

ségi és garanciális elemeket is tartalmazó azon javaslatokat, amelyek a 

szervezetben alkalmazott munkajogviszonyokban (Mt., Kjt., Ktv., Hjt.) 

elősegíthetik a munkaügyi konfliktusok kezelése alternatív megoldási le-

hetőségeinek teljesebb körű alkalmazását, illetve a vázolt munkaügyi kul-

túra terjesztésének elindítását és megvalósíthatóságát is. A javaslatok a 

jogalkotás és az emberi erőforrás gazdálkodás gyakorlati alkalmazói 

számára megfontolásra és alkalmazásra érdemes összefüggéseket tartal-

maznak. 

 
5.3. Ajánlások 

1.  Az értekezésben megfogalmazott elméleti, fogalomtisztázó, összefog-

laló, és történeti részeket elsősorban a téma iránt érdeklődő szakembe-

reknek, kutatóknak valamint jogi-, humánpolitikai-, munkaügyi kapcsola-

tok szakon tanári vagy ott hallgatói státuszban lévőknek ajánlom. Ezeket 

a részeket ajánlom a gyakorló szakembereknek, munkáltatói jogkört gya-

korlóknak, humánpolitikai, jogi, érdekegyeztetői vagy közvetí-

tői/döntőbírói területen dolgozó vezetőknek, munkatársaknak, kollégák-

nak is. 

2.  Az értekezés konfliktusok kezelését kifejtő részét főként azon szak-

emberek részére ajánlom, akik valamilyen szintű érdekegyeztetésben, 

munkáltatói, vagy munkavállalói oldalon tárgyalásokban vesznek részt és 

potenciálisan érintettek vitákban/konfliktusokban illetve az alternatív 

konfliktus megoldások alkalmazóivá, a közvetítés/döntőbíráskodás 

igénybevevőivé, megrendelőivé válhatnak. 

3.  A kutatómunka eredményei kapcsán a munkaügyi konfliktusok keze-

lésének fejlesztési javaslatai között felsoroltakat, azok megvalósíthatósá-

gát célozva ajánlom a HM, az MH vezetőinek, a jövőbeni jogalkotási fel-

adatokban résztvevőknek, a humánpolitikai, személyügyi valamint szak-

szervezeti, érdekképviseleti vezetőknek. 
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