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A munkaügyi vita

A Munka Törvénykönyve (továbbiakban: Mt.) nem határozza meg a munkaügyi vita általános fogalmát. Különbséget tesz viszont kollektív munkaügyi vita és munkaügyi jogvita között, amelyeket külön szabályoz. A kollektív munkaügyi vitára vonatkozó szabályokat a 194-198. §, a munkaügyi jogvitát a 199-202. §-ban szabályozza. Az Mt. tehát eltérő szabályokat állapít meg a kollektív munkaügyi vita, illetve a munkaügyi jogvita rendezésére.

Kollektív munkaügyi vita

194. § (1) A munkáltató és az üzemi tanács, illetőleg a munkáltató (a munkáltatói érdekképviseleti szervezet) és a szakszervezet között felmerült, jogvitának nem minősülő munkaviszonnyal összefüggő vitában (kollektív munkaügyi vita) az érintett felek között egyeztető tárgyalásnak van helye.

(2) Az egyeztetés a tárgyalást kezdeményező fél írásba foglalt álláspontjának a másik fél részére történő átadásával indul.

(3) Az egyeztetés időtartama alatt, de legfeljebb hét napig a vita alapjául szolgáló intézkedést végrehajtani nem lehet, továbbá a feleknek tartózkodniuk kell minden olyan cselekedettől, ami a megállapodást veszélyeztetheti.

A munkaügyi jogvita és a kollektív munkaügyi vita meghatározása és elhatárolása azért fontos, mert az ezekre vonatkozó szabályok eltérőek. A munkaügyi jogvita fogalmának megfelelő vita esetén a munkajogi anyagi jogi szabályokat kell alkalmazni, és a munkaügyi bíróság jár el. A kollektív munkaügyi vita keretében felmerülő viták érdekviták, amelyek rendezésére a bírói út nem vehető igénybe, hanem az Mt. speciális szabályait kell alkalmazni. 

A kollektív munkaügyi vita érdekkonfliktus, amelynek elnevezésére az európai országokban az érdekvita, gazdasági vita, illetve a politikai jellegű munkaügyi vita elnevezést használják. Ezek az elnevezések jól érzékeltetik, hogy ilyenkor ellentétes érdekek ütköznek egymással valamely, a munkajogban megjelenő gazdasági vagy politikai cél elérése érdekében. Az érdekkonfliktusok tehát arra irányulnak, hogy a jövőben megalkotandó „új jog” milyen tartalmat kapjon. A kollektív munkaügyi vitában magának a munkáltatói döntéshozatalnak van jelentősége. A munkaszervezetben vannak döntéshozatal előtti és utáni viták. A kollektív munkaügyi vita – szemben a munkaügyi jogvitával - a döntéshozatal előtti vita. Arra irányul, hogy milyen döntést hozzanak, illetve a már meghozott döntés változzon meg. A kollektív munkaügyi vita – más néven az érdekvita – a jövőben megalkotandó megállapodások (kollektív szerződés, üzemi megállapodás, egyéb bérmegállapodások) tartalmának kialakítására irányul. Éppen ezért a kollektív munkaügyi vitát nem az igazságszolgáltatás keretein belül oldják meg, hanem feloldásukra egyeztető, békéltető, közvetítő eljárásokat alkalmaznak.

A kollektív munkaügyi vita fogalmát a 194. § (1) bekezdése határozza meg. Eszerint kollektív munkaügyi vita:

- a munkáltató és az üzemi tanács,

- a munkáltató és a szakszervezet,

- a munkáltatói érdekképviseleti szervezet és a szakszervezet között felmerült, 

jogvitának nem minősülő,

munkaviszonnyal összefüggő vita. 

Az (1) bekezdés tehát felsorolja a kollektív munkaügyi vita alanyait. Ennek ellenére a munkáltató és a munkavállalók közössége között is felmerülhet kollektív munkaügyi vita.

A felmerült viták köre igen széles lehet: adódhat a munkáltató gazdálkodásával, szociális, kulturális vagy egészségügyi kérdésekkel összefüggő kérdésekből. Feltétele azonban, hogy ne minősüljön jogvitának, és a munkaviszonnyal összefüggő kérdésről szóljon.

A munkáltató és az üzemi tanács között azonban csak meghatározott kérdésekről lehet kollektív munkaügyi vita. Csak azokban a témakörökben, amelyekben az üzemi tanács Mt.-ben rögzített jogköre kihat a munkáltató döntésének érvényességére vagy hatályosságára. Ebből következően az Mt. 65. §-ában szereplő üzemi tanácsi jogkörök tekintetében lehet közöttük kollektív munkaügyi vita. Ezen túl csak abban az esetben lehetséges érdekvita, ha valamely kérdés rendezését az Mt. a munkáltató és az üzemi tanács közötti megállapodásra bízza.

Ezzel szemben nem korlátozható a kollektív munkaügyi viták tárgyköre a szakszervezet és a munkáltató, illetve a szakszervezet és a munkáltatói érdek-képviseleti szervezet között. A szakszervezeti jogok terjedelme ugyanis nem a jogalkotó elhatározásától, hanem a felek tényleges hatalmi pozíciójától függ.

Az Mt. a kollektív érdekviták feloldására három eljárási technikát szabályoz:

· egyeztetés (békéltetés),

· közvetítés,

· döntőbíráskodás.

Egyeztetés
Az egyeztetést a 194. § szabályozza. Az (1) bekezdés szerint kollektív munkaügyi vita esetén az érintett felek között egyeztető tárgyalásnak van helye. Az Mt. tehát nem teszi kötelezővé az egyeztetést, csupán lehetőségnek tekinti. A sztrájktörvény szerint a munkavállalók jogosultak a sztrájkot kötelezően megelőző egyeztetés kezdeményezésére. A szakszervezet alapszervezete, illetőleg annak választott tisztségviselőjeként az szb-titkár jogosult - az ügykörében eljárva - a munkavállalók képviseletére (BH 2000/223).

A 194. § (2) bekezdése szerint az egyeztetés a tárgyalást kezdeményező fél írásba foglalt álláspontjának a másik fél részére történő átadásával indul. A jogszabály jelentős hangsúlyt helyez az írásbeliségre, ezért célszerű - az időpontok körüli viták elkerülése érdekében – az átadás megtörténtét és idejét közösen elkészített jegyzőkönyvben rögzíteni, illetve egyéb hitelt érdemlő módon (pl. tértivevénnyel) igazolni.

A 194. § (2) bekezdése szerint a tárgyalást kezdeményező fél írásba foglalt álláspontja tárgyalási ajánlatnak tekinthető. Az Mt. 37. § (1) bekezdése szerint 37. § (1) a kollektív szerződés megkötésére irányuló tárgyalási ajánlatot egyik fél sem utasíthatja vissza. A jogalkotó nem kívánt tehát különbséget tenni a kollektív szerződésre vonatkozó tárgyalási ajánlat és a kifejezetten egyeztetés céljából írásban átadott egyeztetési ajánlat között. Éppen ezért a kollektív szerződés megkötésére, illetve módosítására vonatkozó tárgyalási ajánlat is egyeztetési eljárási cselekménynek minősül, így erre is vonatkozik a 194. § (3) bekezdésében szereplő hét napos határidő.

Az egyeztetés időtartamát a jogszabály nem határozza meg, de indokolt figyelembe venni, hogy a tárgyalások elhúzódása milyen esetleges veszteségekkel jár. Bármeddig tart az egyeztetés, a feleknek tartózkodniuk kell minden olyan magatartástól, ami veszélyezteti a megállapodást. Az egyeztetés időtartama alatt, de legfeljebb 7 napig a vita alapjául szolgáló intézkedést végrehajtani nem lehet, továbbá a feleknek tartózkodniuk kell minden olyan cselekedettől, ami a megállapodást veszélyeztetheti. Ez azt is jelenti, hogy a sztrájkról szóló 1989. évi VII. törvény alapján csak a 7 nap leteltével kezdeményezhető sztrájk. Ettől a 7 napos időtartamtól a felek eltérhetnek. Ha a felek kollektív szerződésben a 7 napnál akár hosszabb, akár rövidebb határidőben állapodnak meg, a megállapodás érvényes. 

Hangsúlyozni kell, hogy ha a szakszervezet teszi meg tárgyalási ajánlatát, akkor az a 194. § (3) bekezdésében, illetve a sztrájktörvényben meghatározott kötelességek csak a szakszervezet terhelik, nem pedig a munkavállalókat. Így a munkavállalók közössége a szakszervezet által kezdeményezett egyeztetés ideje alatt például sztrájkot szervezhet, ugyanis a békekötelem betartása őket nem terheli.

A szabályozás a fentieken túl semmilyen eljárási szabályt nem tartalmaz az egyeztetésre. Éppen ezért az egyeztetés rendjét, eljárási szabályait a felek maguk állapítják meg. Ez történhet egyeztető bizottság alakításával, ad hoc vagy állandó jelleggel egyeztető személyek kijelölésével. A fele abban is megállapodhatnak, hogy kollektív érdekkonfliktus esetén a Munkaügyi Közvetítői és Döntőbírói Szolgálatot (MKDSZ) veszik igénybe. 
Közvetítés

195. § (1) A felek a konfliktus rendezése érdekében tőlük független, a konfliktusban nem érintett személy közvetítését vehetik igénybe. A közvetítőt a felek közösen kérik fel közreműködésre.

(2) Az egyeztetés időtartama alatt a közvetítő a felektől - az általa szükségesnek tartott mértékben - tájékoztatást, illetve adatszolgáltatást kérhet. Ebben az esetben a 194. § (3) bekezdésében meghatározott határidő a tájékoztatás megadására, illetve az adatszolgáltatásra előírt határidővel, legfeljebb azonban öt nappal meghosszabbodik.

(3) Az egyeztetés befejezésekor a közvetítő köteles az egyeztetés eredményét, illetve a felek álláspontját írásba foglalni és a felek részére átadni.

Amennyiben a 194. §-ban szabályozott egyeztetés nem jár eredménnyel, az egyeztetés eredményessége érdekében a felek közvetítőt is igénybe vehetnek. A 195. § nem határozza meg a közvetítés fogalmát és tartalmát. Problémát okoz, hogy a közvetítésre vonatkozó rendelkezésekben keveredik a közvetítés és az egyeztetés fogalma, ezért a két tevékenység nem határolódik el egymástól. A közvetítés – lényegét tekintve - abban tér el az egyeztetéstől, hogy a közvetítő maga is javaslatot dolgoz ki a konfliktus feloldására, azaz nem csupán passzív szemlélője az eseményeknek, mint az egyeztetésnél, hanem a megállapodás aktív előmozdítója. A hatályos szabályozás szerint azonban a két intézmény között csupán annyi a különbség, hogy közvetítés esetén az egyeztetésnél említett 7 nap (194. § (3) bekezdés) még legfeljebb 5 nappal meghosszabbodik (195. § (2) bekezdés). Ennek az 5 napos határidőnek pontosan az a célja, hogy a közvetítő rendelkezzen a javaslata kidolgozásához szükséges információval. Ennek érdekében a közvetítő a felektől - az általa szükségesnek tartott mértékben - tájékoztatást, illetve adatszolgáltatást kérhet.
A 195. § (1) bekezdése szerint a közvetítőt a felek közösen kérik fel a konfliktus rendezése érdekében. A közvetítő a felektől független, a konfliktusban nem érintett személy. A közvetítő a vitatott kérdésben döntési jogkörrel nem rendelkezik, csupán álláspontját fejti ki. A közvetítő álláspontja a felekre nézve nem kötelező. Hangsúlyozni kell, hogy a felek azonban a közvetítésnek nem minősülő egyeztetésre is felkérhetnek tőlük független, a vitában nem érintett harmadik személyt, illetve testületet is. 

A törvény nem ír elő eljárási szabályokat a közvetítő közreműködésével történő egyeztetésre. Ez alól az egyetlen kivétel az, hogy az egyeztetés befejezésekor a közvetítő köteles az egyeztetés eredményét, illetve a felek álláspontját írásba foglalni és a felek részére átadni. Ezért a felek és a közvetítő előzetes megállapodásban rögzíthetik az egyeztetési eljárás lefolytatásának rendjét. Nincs annak sem törvényi akadálya, hogy kollektív szerződés rögzítse a közvetítő útján történő egyeztetés elveit, szabályait.

A Foglalkoztatáspolitikai és Munkaügyi Minisztérium égiszén belül működik a Munkaügyi Közvetítői és Döntőbírói Szolgálat (MKDSZ), amelynek a közvetítésben való igénybevételét a felek kérhetik. A szolgálat közreműködését lehet igényelni egyébként a békéltetés, a közvetítés és a döntőbíráskodás területén egyaránt. 

A munkaügyi jogviták megoldásában szerepet kaphat a közvetítői tevékenység, amelynek szabályait a 2002. évi LV. törvény tartalmazza. Ennek értelmében a polgári perrendtartás XXIII. fejezetében szabályozott munkaviszonyból és a munkaviszony jellegű jogviszonyból származó pert megelőzően a felek igénybe vehetik közvetítő eljárását. A törvény célja, hogy elősegítse a természetes személyek és más személyek személyi és vagyoni jogaival kapcsolatban felmerült azon polgári jogviták rendezését, amelyekben a felek rendelkezési jogát törvény nem korlátozza. A közvetítés e törvény alapján lefolytatott olyan sajátos permegelőző, konfliktuskezelő, vitarendező eljárás, amelynek célja a vitában érdekelt felek kölcsönös megegyezése alapján a vitában nem érintett, harmadik személy (közvetítő) bevonása mellett a felek közötti vita rendezésének megoldását tartalmazó írásbeli megállapodás létrehozása. A közvetítő feladata, hogy a közvetítés során pártatlanul, lelkiismeretesen, legjobb tudása szerint közreműködjön a felek közötti vitát lezáró megállapodás létrehozásában. Az Igazságügyi Minisztérium a közvetítőkről és a közvetítőket foglalkoztató jogi személyekről vagy jogi személyiség nélküli gazdasági társaságokról közvetítői névjegyzéket vezet.

A felek közös megegyezés alapján az általuk választott természetes személy vagy jogi személy közvetítőként történő felkérését írásban kezdeményezhetik. A felek egyidejűleg több természetes személy vagy jogi személy felkérését is kezdeményezhetik. A felkérésnek tartalmaznia kell:

a) a felek nevét, elnevezését, lakhelyét vagy székhelyét, tartózkodási helyét,

b) a közvetítésre felkért természetes személy nevét vagy a jogi személy megnevezését,

c) ha a felet meghatalmazott képviseli, a meghatalmazott nevét, címét,

d) a vita tárgyát, és

e) a felek által az eljárás során használni kívánt idegen nyelvet.

A felkérésben a feleknek nyilatkozniuk kell arról, hogy közös megegyezésük alapján a közöttük fennálló vitás ügy megoldását közvetítői eljárás keretében kívánják rendezni.

A törvény a közvetítői eljárás kezdeményezésére irányuló kérelem kézhezvételét követő 8 napban teszi lehetővé a felkérendő természetes személynek vagy a jogi személy által megjelölt alkalmazottnak azt, hogy írásban nyilatkozzon arról, elfogadja-e a felkérést. Amennyiben a felkérés elfogadásra kerül, a közvetítői eljárás lefolytatására mint közvetítő ő jogosult. 

A közvetítő tevékenységéért díj jár és igényt tarthat a felmerült és igazolt költségei megtérítésére, továbbá a díj és költségek előlegezésére is. Az egyes ügyekben felszámítandó díj összegében a természetes személy vagy jogi személy és a felek szabadon állapodnak meg.

Ha a közvetítő elfogadta a felkérést, elfogadó nyilatkozatában meghívja a feleket az első közvetítői megbeszélésre és tájékoztatja őket a képviselet lehetőségéről. A feleket meghatalmazás alapján nagykorú, cselekvőképes személy vagy jogi képviselő képviselheti. A feleknek, jogi személy fél esetében pedig a képviseletére feljogosított személynek az első közvetítői megbeszélésen és a megállapodás megkötésekor és aláírásakor személyesen, együttesen meg kell jelenniük. A közvetítő a közvetítői megbeszélést a névjegyzékben a közvetítői tevékenység folytatására megjelölt helyiségben vagy más, a felek számára elfogadható helyen tartja. Ha a felek bármelyike az első közvetítői megbeszélésen személyesen nem jelenik meg, a közvetítő a közvetítői eljárást nem indítja meg. Ha az első közvetítői megbeszélésen a felek változatlanul kérik a közvetítői eljárás lefolytatását, ezt a tényt a mindkét fél és a közvetítő aláírását tartalmazó írásos nyilatkozatban rögzítik. A nyilatkozatban a felek és a közvetítő megállapodnak az eljárás során felmerülő költségek, díjak előlegezésének és megfizetésének módjáról, ideértve az elállás és megszüntetés eseteit is, továbbá a felek megállapodhatnak a személyüket terhelő titoktartási kötelezettségről és az általuk szükségesnek tartott egyéb kérdésekről. Külön megállapodás hiányában a fél az eljárásban való részvételével felmerült költségeit (pl. utazás), valamint az általa meghallgatni kért személy költségeit maga viseli. A közvetítő közvetítői díját és költségeit, továbbá a szakértő díját és költségeit - eltérő megállapodás hiányában - a felek egymás között egyenlő arányban viselik.

A nyilatkozat aláírásával a közvetítői eljárás megindul. A közvetítői eljárás megindítása az elévülést megszakítja. A közvetítői eljárás eredményes befejezése után az elévülésre a Ptk. 327. §-a (1) és (2) bekezdésében, a közvetítői eljárás eredménytelensége esetén a Ptk. 326. §-a (2) bekezdésében foglaltak irányadóak.

A közvetítői eljárásban a közvetítő a feleket részletesen meghallgatja, biztosítva, hogy a felek egyenlő elbánásban részesüljenek. Ennek során a felek kifejthetik érdekeik alapján kialakított álláspontjukat és a rendelkezésükre álló iratokat is bemutathatják. Az első közvetítői megbeszélést követő egyes megbeszéléseken a feleknek - ha másként nem állapodnak meg - személyesen is jelen kell lenniük. A felek megállapodásától függően a közvetítő a közvetítői eljárást a felek együttes jelenlétében vagy külön-külön tartott megbeszélések formájában egyaránt lefolytathatja. A közvetítő az egyik féltől kapott tájékoztatást közölheti a másik féllel annak érdekében, hogy a másik fél ennek figyelembevételével álláspontját kialakíthassa, előadhassa, kivéve, ha a tájékoztatást adó fél nyilatkozata szerint a tájékoztatás nem hozható a másik fél tudomására.

A közvetítő a felek egyetértésével szakértőt vehet igénybe. Szakértőként bárki eljárhat, aki valamely kérdésben kellő szakértelemmel rendelkezik, és akinek a személyében a felek megegyeznek. A szakértőre a közvetítő összeférhetetlenségére és a titoktartási kötelezettségére vonatkozó szabályokat megfelelően alkalmazni kell. A szakértő a szakértői véleményt a rendelkezésére bocsátott iratok alapján a felkérés kézhezvételétől számított 30 napon belül írásban terjeszti elő. A határidő a felek egyetértésével egy alkalommal meghosszabbítható. A felek megállapodásától függően a szakértő a közvetítői megbeszélésen személyesen is részt vehet. A szakértő tevékenységéért szakértői díj és költségtérítés jár. A közvetítő a felek kérésére a közvetítői eljárásban a vitás ügy körülményeiről tudomással bíró más személyeket is meghallgathat.

A közvetítői eljárás befejeződik

a) a megállapodás aláírásának napjával,

b) azon a napon, amelyen az egyik fél közli a másik féllel és a közvetítővel, hogy a közvetítői eljárást befejezettnek tekinti,

c) azon a napon, amelyen a felek egybehangzóan kijelentik a közvetítő előtt, hogy kérik a közvetítői eljárás befejezését, vagy

d) a felek eltérő megállapodása hiányában a nyilatkozat aláírásának napjától számított négy hónap elteltével.

A közvetítő a felek együttes jelenlétében megkötött megállapodást a közvetítői eljárás lefolytatására választott nyelven írásba foglalja, és a megállapodást tartalmazó okiratot a feleknek átadja. A megállapodást a közvetítő és az együttesen, személyesen jelen lévő felek aláírásukkal látják el.

A közvetítői eljárásban létrejött megállapodás nem érinti a feleknek azt a jogát, hogy a vitás ügyben igényüket bírósági vagy választottbírósági eljárás keretében érvényesítsék. Ha törvény másként nem rendelkezik és a felek másként nem állapodtak meg, a közvetítői eljárás befejezését követően indult bírósági vagy választottbírósági eljárásban a felek nem hivatkozhatnak

a) a másik fél által, a vita lehetséges megoldásával összefüggésben a közvetítői eljárásban kifejtett álláspontra, javaslatra, és

b) a másik félnek a közvetítői eljárásban tett elismerő, joglemondó nyilatkozatára.

Döntőbíráskodás

196. § (1) A kollektív munkaügyi vita rendezéséhez a felek - megállapodásuk alapján - döntőbírót vehetnek igénybe. A döntőbíró döntése, ha ennek a felek előzetesen írásbeli nyilatkozattal alávetették magukat, kötelező.

(2) A döntőbíró egyeztetőbizottságot hozhat létre, amelybe a felek azonos számú képviselőt küldenek.

A 196. § szabályozza a kollektív érdekkonfliktusok feloldásának egyik vitatott intézményét, a döntőbíráskodást. E szabály alapján lehetőség van arra, hogy a felek kollektív munkaügyi vitájuk rendezéséhez, megállapodásuk alapján döntőbírót vegyenek igénybe. A döntőbíráskodás a felek érdekvitájának rendezését szolgálja (EBH 2003/975). 

A döntőbíró kijelölése nem kötelező, ebben a felek egyeznek meg. A döntőbíró felkérése történhet a felek eseti megállapodása, kollektív szerződés alapján, illetve ebben megállapodhat a munkáltató és az üzemi tanács is. Ha a döntőbíró igénybevételében és személyében a felek megegyeztek, úgy ezt írásba kell foglalni. A döntőbíró döntése a felekre nézve csak akkor kötelező, ha az alávetés tényét előre a megállapodásban rögzítették. Ebben az esetben viszont a döntőbíró döntése ellen fellebbezésnek nincs helye.

A döntőbíró eljárására az Mt. nem határoz meg szabályokat, ezért a döntőbíró döntésére van bízva, hogy létre hoz-e egyeztető bizottságot. Ha igen, akkor a felek jelölhetik ki, kit kívánnak érdekeik képviselőjeként, egyenlő számban a bizottságba delegálni. Függetlenül attól azonban, hogy létre hoz-e egyeztető bizottságot, a vita eldöntése a döntőbíró joga és kötelessége.

1996-ban jött létre a Munkaügyi Közvetítői és Döntőbírói Szolgálat (MKDSZ), amely jelenleg a Foglalkoztatáspolitikai és Munkaügyi Minisztérium szervezeti keretein belül működik. Az MKDSZ tartja nyilván azokat a közvetítőket, és döntőbírókat, akik közreműködését a munkahelyi konfliktusok rendezése érdekében igénybe lehet venni. Az MKDSZ közreműködését lehet igényelni a békéltetés, a közvetítés és a döntőbíráskodás területén egyaránt.

Az MKDSZ célja: járuljon hozzá a munkahelyi, az ágazati, illetve az ágazatközi szociális béke megőrzéséhez; működjön közre a munkaügyi érdekviták hatékony rendezésében, a konfliktusok lehető leggyorsabb megoldásában; segítse a munkaügyi kapcsolatok kultúrájának fejlesztését. Békéltetés abban az esetben, amennyiben a konfliktusba került felek kollektív szerződésben, illetve megállapodásban munkaügyi jogvita (kollektív jogvita) esetére békéltető személy bevonásában egyeztek meg. A közösen felkért békéltető egyezség létrehozását kísérli meg. A békéltető az egyezséget köteles írásba foglalni. (1992. évi XXII. tv. 199/A.§)

A Szolgálat igénybevétele - az 1992. évi XXII. tv. 197. §-ában szabályozott, konkrét eseteket kivéve - önkéntes, a vitában álló felek szabad akaratán nyugszik. Arra épül, hogy két fél érdekvitájának rendezésében eredményesen, hatékonyan működhet közre egy külső, független, semleges fél. A Szolgálat tevékenységével kiegészíti a munkaügyi viták rendezésének jelenlegi útjait. A bírósághoz fordulás alkotmányos jogát a döntőbíráskodás meghonosítása nem sérti. Az alábbi foglalkoztatási jogviszonyok (a Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. tv., a közalkalmazottak jogállásáról szóló 1992. évi XXXIII. tv., a köztisztviselők jogállásáról szóló 1992. évi XXIII. tv., valamint a fegyveres szervek hivatásos állományú tagjainak szolgálati viszonyáról szóló 1996. évi XLIII. tv.) esetében a Szolgálat hatásköre minden olyan munkaügyi érdekvitára, illetve kollektív jogvitára kiterjed, amelyek rendezése érdekében a vitában állók békéltetésre, közvetítésre, illetve döntőbíráskodásra felkérték. A Szolgálat a munkaügyi viták esetén a felek igényeinek leginkább megfelelő, felkészült, képzett közvetítőt/döntőbírót ajánl fel. A közvetítők/döntőbírók függetlenek és pártatlanok, nem képviselői a feleknek. Eljárásuk során nem utasíthatók, és teljes titoktartásra kötelezettek a teendőik ellátása keretében tudomásukra jutott információk tekintetében, az eljárás megszűnése után is. Minderről megbízólevelük átvétele napján - írásbeli nyilatkozatot kötelesek tenni. A Szolgálat működése feletti társadalmi kontroll az Országos Munkaügyi Tanácson keresztül valósul meg, anélkül azonban, hogy a Szolgálat önállóságát az operatív működés során korlátozná.

A közreműködés a kollektív munkaügyi viták (érdekviták és kollektív jogviták) megoldásában lehet békéltetés, közvetítés, valamint döntőbíráskodás. A Szolgálat kollektív jogvitákban csak az 1992. évi XXII. tv. 199/A. szakaszában szabályozottak szerint vehet részt. A Szolgálat döntőbírói tevékenységet is csak szűk körben, az 1992. évi XXII. tv. 197. szakaszában leírt esetekben (ezekben az esetekben az 1992. évi XXII. tv. kötelező döntőbírói eljárást ír elő), illetve a felek közös megegyezésével az 1992. évi XXII. tv. 196. §-a szerint láthat el. Igény alapján szakmai tanácsadás a munkaügyi kapcsolatok körébe tartozó kérdésekben, a konfliktusok megelőzése érdekében. A Szolgálat jogi tanácsadással nem foglalkozik. Gondoskodik a listán lévő személyek felkészítéséről, oktatásáról és továbbképzéséről.

A közvetítőt/döntőbírót

a) az elvégzett munkája után díjazás,

b) a felmerült szükséges és igazolt költségei után költségtérítés illeti meg.

A díjazást

a.) közvetítő esetében a Szolgálat,

b.) döntőbíró esetében - eltérő megállapodás hiányában - az 1992. évi XXII. tv. 198. § (3) bekezdés értelmében a munkáltató fizeti.

A kiválasztott közvetítő/döntőbíró - az ügy megismerése után, de még a kiközvetítés előtt - köteles bejelenteni a Szolgálat vezetőjénél azokat az okokat, amelyek az adott esetben megkérdőjelezhetik a közvetítő/döntőbíró elfogulatlanságát, pártatlanságát. Ilyen lehet pl., hogy a közvetítő/döntőbíró a vitában álló feleket képviselő személyek valamelyikének közvetlen hozzátartozója, korábban munkakapcsolatban álltak stb. A Szolgálat igazgatója tájékoztatja a feleket, a pártatlanságot, elfogulatlanságot megkérdőjelező körülményekről. A Munkaügyi Közvetítői és Döntőbírói Szolgálat tagjainak a békéltetés, közvetítés, döntőbíráskodás és tanácsadás során tanúsítható magatartását a Szolgálat Etikai Kódexe tartalmazza.

A vitában álló felek kérik a Szolgálattól, hogy ajánljon (közvetítsen) hivatásos közvetítőt/döntőbírót a köztük lévő vita rendezésére. A Szolgálat igazgatója köteles figyelemmel kísérni a munkaügyi kapcsolatok alakulását és amennyiben tudomására jut - bejelentés vagy egyéb információn keresztül - egy lehetséges konfliktus, illetve már kialakult egy munkaügyi vita, akkor köteles a vitában álló feleknek felajánlania a Szolgálat segítségét a vita rendezésére. A vitában álló felek nem kötelesek igénybe venni a Szolgálat által felkínált vitarendezési ajánlatot. 

A vitában álló munkáltatók és munkavállalók a kihirdetett listáról közösen választanak közvetítőt, illetve döntőbírót. Ezt követően a konszenzussal kiválasztott személy kiközvetítését írásban kell kérniük a Szolgálat vezetőjétől. Ebben az esetben a Szolgálat vezetője érdemben nem vesz részt a kiválasztási eljárásban, csupán adminisztratív feladatai vannak. Előfordulhat, hogy a vitában álló felek több személyt neveznek meg; amennyiben a sorrendet is megjelölik, az köti a Szolgálat igazgatóját. Ha a feleknek nincs konkrét elképzelésük a közvetítő/döntőbíró személyéről, a Szolgálat igazgatója első lépésként a teljes listát, illetve tájékoztatót köteles felajánlani számukra. Amennyiben nem tudnak választani, csak akkor ajánlhat a Szolgálat közvetítőket/döntőbírókat.

A közvetítő/döntőbíró személyének elfogadásáról „Elfogadási”, illetve „Alávetési” nyilatkozatot állítanak ki, amelyet a vitában álló felek aláírnak és a Szolgálat igazgatójának átadnak. A nyilatkozatban, a vitában álló felek kinyilvánítják, hogy a közvetítő személyének kiválasztása a fenti eljárás szerint történt és elfogadják illetékességét a vita rendezésében. Meghatározzák, hogy milyen jogosítványokkal ruházzák fel a közvetítőt és mit várnak el tőle. A közvetítők/döntőbírók tevékenységüket megbízási szerződés alapján látják el. Közvetítés esetén a szerződést a Szolgálat igazgatójával, kötelező döntőbíráskodás esetén a vitában álló munkáltatóval kötik meg.

A munkavégzéshez szükséges eszközöket (hely, gépíró, hangrögzítés stb.) a vitában álló feleknek kell biztosítaniuk. Az egyeztetés időtartama alatt a közvetítő/döntőbíró a felektől - az általa szükségesnek tartott mértékben - tájékoztatást, illetve adatszolgáltatást kérhet. A munkaügyi vita rendezésére felkért személy eljárását (az eljárás módszertanát, illetve jogosultságait, intézkedési lehetőségeit) az határozza meg, hogy békéltetésre, közvetítésre vagy döntőbíráskodásra kérték-e fel.

A közvetítő/döntőbíró munkájának alapvető célja a vitában álló felek között a bizalom helyreállítása, a konfliktushelyzet megszüntetése, a munkahelyi béke megőrzése, illetve helyreállítása, a munkaügyi kapcsolatok kultúrájának javítása. Ennek megfelelően nem célja a felmerülő javaslatok értékelése, az általa jónak vélt megoldás preferálása. Áttanulmányozza az addig készült, a vitával összefüggő írásos dokumentumokat. Megállapodik a felekkel az eljárás lefolytatásának alapvető szabályaiban, meghallgatja a felek elvárásait. Külön - külön megbeszélést folytat a vitában álló felekkel. Ezt követően maga számára összegzi a tényeket, rögzíti a kialakult helyzetet és meghatározza saját teendőit a fenti cél elérése érdekében. A két fél között fenntartja a kommunikációt, felveti a vitás kérdéseket, segíti a probléma értelmezését, megfogalmazza a partner lehetséges ellenérveit és prioritásait. Amennyiben esélyt lát új javaslatok megfogalmazásával fordulat elérésére, kezdeményezi a közvetlen tárgyalások folytatását. A tárgyalócsoportok vezetőinek négyszemközti megbeszélésen - a tárgyalásokon szerzett tapasztalatai alapján - felhívja figyelmüket, az eredményes tárgyalást akadályozó tényezőkre (a tárgyalócsoportok összetételére, rossz tárgyalási technikákra, új módszereket ajánlhat a sikeresebb megbeszélések érdekében stb.). Ügyel arra, hogy a felek érezzék: egyenrangú partnereknek tekinti őket. Ezért mindkét félre azonos időt, energiát, figyelmet fordít. A nyilvánosság előtt nem a közvetítőnek/döntőbírónak kell megjelennie, hanem a feleknek. Csak akkor nyilatkozhat a közvetítő/döntőbíró a konkrét ügyről a sajtónak, ha erre mindkét fél felkérte, illetve ezzel megbízták. Még ilyen felkérés esetén sem adhat információt a felek közvetítési eljárás során tanúsított magatartásáról, az ügy érdemi részéről, vagy a rendezésre tett javaslatokról, illetve olyasmiről, amivel kapcsolatban a felek bármelyike titoktartást igényel. A közvetlen tárgyalásokon részt vesz - felkérésre elnököl - és segít a párbeszéd fenntartásában, egészen a megállapodásig. Felkérésre részt vesz a megállapodás megszövegezésében.

A közvetítő köteles aktívan részt venni a konfliktus megoldásában. Ennek érdekében - ha szükséges, akkor szakértők bevonásával - konkrét javaslatot dolgoz ki, amelyet megvitatásra felajánl mind a munkáltatóknak, mind a munkavállalóknak. A vitában álló felek a közvetítő által kidolgozott javaslatokkal kötelesek érdemben foglalkozni, de nem kötelesek elfogadni. A felek szabadon dönthetnek a javaslat elfogadásáról, illetve elvetéséről.

A döntőbíró az Mt-ben kapott felhatalmazás alapján megállapítja a tényállást és amennyiben illetékessége a vitatott kérdésben egyértelműen megállapítható - az iratok áttanulmányozása, a felek, szakértők, illetve a vitában állók kezdeményezésére tanúk meghallgatása után - végleges döntést hoz. Ugyanakkor a döntőbíró határozata kollektív szerződéses megállapodásnak minősül, s a kollektív szerződéssel kapcsolatban helye van munkaügyi jogvitának is.

A döntőbírói eljárás garanciális szabályai:

a) a döntőbírói tárgyalás - ha a felek másként nem rendelkeznek - nyilvános,

b) a döntőbíró a tárgyaláson hozott határozatát nyilvánosan hirdeti ki, még abban az esetben is, ha a felek előzetesen zárt tárgyalást kértek,

c) a döntőbírói eljárás során a felek érdekeik érvényesítése érdekében képviselőt bízhatnak meg.

A közvetítés és így a békéltetés is végződhet:

- eredményesen, megállapodással, illetve

- eredménytelenül, nincs megállapodás.

Az első esetben a közvetítőnek nincsen további dolga. A második esetben, amennyiben a konfliktus elmélyülésével lehet számolni (sztrájk, demonstráció, munkalassítás stb.), a Szolgálat igazgatója - a vita rendezésében közreműködött közvetítő meghallgatása és a rendelkezésére álló dokumentumok áttanulmányozása, valamint a vitában állók megkérdezése után - javaslatot tesz a további tárgyalásokra, illetve ha az érintettek igénylik, újból felajánlja a Szolgálat közreműködését. Ugyanazon ügyben a Szolgálat ismételt közreműködése már nem ingyenes, hanem a békéltetés/közvetítés minden költsége, így a közvetítő díjazása is a feleket terheli.

197. § A döntőbíró eljárása kötelező

a) a 24. §-sal;

b) a 63. §-sal, a mérték tekintetében;

c) a 65. § (1) bekezdésével, egyet nem értés esetén összefüggésben felmerült viták tekintetében.

A döntőbíró igénybevétele fő szabály szerint nem kötelező, hanem a felek megállapodása alapján történik. Ezzel szemben a 197. § sorolja fel azt a három esetet, amikor döntőbíró igénybevétele kötelező:

a) az Mt. 24. §-ával kapcsolatban felmerülő viták esetén: ha a munkáltató és a szakszervezet nem tud megegyezni a szakszervezet tájékoztatási jogának terjedelme, illetve gyakorlása tekintetében, valamint ha nem sikerül megállapodni a munkáltató helyiségeinek használata feltételeiben.

b) az Mt. 63. §-ával kapcsolatban felmerülő viták esetén: ha a munkáltató és az üzemi tanács nem tud megegyezésre jutni az üzemi tanács indokolt és szükséges költségeinek mértékében.

c) Mt. 65. § (1) bekezdésével kapcsolatban felmerülő viták esetén: ha az üzemi tanács együttdöntésével meghozandó munkáltatói intézkedések tekintetében nincs a felek között egyetértés. Meg kell jegyezni, hogy az Mt. 67. §-a szerint az együttdöntési jog megsértésével hozott munkáltatói döntés érvénytelen, amelynek megállapítása iránt az üzemi tanács bírósághoz fordulhat. Ez a konfliktushelyzet azonban nem érdekvita, hanem jogvita. 

198. § (1) Az egyeztetés során (194-195. §) létrejött megállapodás, illetve a döntőbíró döntése (196-197. §) kollektív szerződéses megállapodásnak minősül.

(2) Az egyeztetés, valamint a döntőbíráskodás során - a felekkel egyetértésben - szakértőt, illetve tanút lehet igénybe venni.

(3) Az egyeztető, illetve a döntőbírói eljárással kapcsolatban felmerült indokolt és szükséges költségek - eltérő megállapodás hiányában - a munkáltatót terhelik.

A 198. § (1) szerint az egyeztetés során létrejött megállapodás, illetve a döntőbíró döntése kollektív szerződéses megállapodásnak minősül. Ez a törvényi megállapítás csak részben helytálló, ugyanis míg a munkáltató és a szakszervezet között fogalmilag valóban nem jöhet létre kollektív szerződésen kívüli egyéb megállapodás, addig a munkáltató és az üzemi tanács között – szintén fogalmilag – nem jöhet létre kollektív szerződés. Ez legfeljebb az Mt. 64/A. §-a szerinti üzemi megállapodásnak minősülhet. A „kollektív szerződéses megállapodás” kitétel nem jelenti ugyanis azt, hogy az egyezség által kollektív szerződés jönne létre olyan felek között, amelyek közül – az Mt. 33. §-ára tekintettel – az érintett szakszervezet nem feltétlenül rendelkezik kollektív szerződéskötési képességgel. A munkáltatónál ugyanis egy kollektív szerződés köthető, amelyre csak a reprezentatív szakszervezet jogosult. A fenti szabály tehát csak úgy értelmezhető, hogy a felek közötti megállapodásra, annak megsértése esetén jogvitát lehet alapítani. A kollektív szerződéssel egyenrangú megállapodás vagy döntés tehát normatív erővel bír, azaz ezek be nem tartása esetén munkaügyi bírósághoz lehet fordulni.

Az egyeztetés, valamint a döntőbíráskodás során - a felekkel egyetértésben - szakértőt, illetve tanút lehet igénybe venni. A kollektív munkaügyi vita rendezésével kapcsolatban felmerült eljárási költségek viselése tekintetében a felek megállapodhatnak, ennek hiányában azonban az indokolt és szükséges költségek fedezése a munkáltatót terheli. A közvetítő díjazását az MKDSZ, a döntőbíró díját - eltérő megállapodás hiányában - a munkáltató fizeti. A költségtérítés békéltetés, vagy közvetítés esetén a vitában álló feleket, döntőbíráskodás esetén - eltérő megállapodás hiányában - a munkáltatót terheli.
A munkaügyi jogvita

199. § (1) A munkavállaló a munkaviszonyból származó igényének érvényesítése, valamint a szakszervezet, illetve az üzemi tanács (üzemi megbízott) e törvényből, illetőleg kollektív szerződésből vagy üzemi megállapodásból származó igényének érvényesítése érdekében e törvény rendelkezései szerint munkaügyi jogvitát kezdeményezhet.

(2) A munkáltató - ha e törvény másképp nem rendelkezik - a munkaviszonnyal kapcsolatos igényének érvényesítése iránt munkaügyi jogvitát kezdeményezhet.

(3) A munkaügyi jogvitában bíróság jár el.

(4) A munkáltató mérlegelési jogkörében hozott döntésével szemben munkaügyi jogvita abban az esetben kezdeményezhető, ha a munkáltató a döntésének kialakítására irányadó szabályokat megsértette.

(5)

Az Mt. nem határozza meg a munkaügyi vita általános fogalmát. Különbséget tesz viszont kollektív munkaügyi vita és munkaügyi jogvita között, amelyeket külön szabályoz. A munkaügyi jogvitát a 199-202. §-ban szabályozza. Az Mt. tehát eltérő szabályokat állapít meg a kollektív munkaügyi vita, illetve a munkaügyi jogvita rendezésére. A munkaügyi jogvita és a kollektív munkaügyi vita meghatározása és elhatárolása azért fontos, mert az ezekre vonatkozó szabályok eltérőek. A munkaügyi jogvita fogalmának megfelelő vita esetén a munkajogi anyagi jogi szabályokat kell alkalmazni, és a munkaügyi bíróság jár el. A jogvita alapvetően a munkaviszonyból származó jogokhoz és kötelezettségekhez kapcsolódik, illetve a kollektív munkajogban a munkáltató a szakszervezetek, illetve az üzemi tanács között áll fenn, szintén a feleket megillető jogokkal és kötelezettségekkel kapcsolatban. 

Az Mt. 199. § (1) bekezdése kiterjesztette a munkaügyi jogvita fogalmát mind az egyéni, mind a kollektív jogvitára. Eszerint munkaügyi jogvitának minősül a munkáltató valamennyi, munkaviszonyra vonatkozó szabályt sértő intézkedésével (mulasztásával) összefüggő vita. Ezen túlmenően munkaügyi jogvitának minősül a munkajogviszonyból származó igényeknek a munkavállaló és a munkáltató általi érvényesítése. Kollektív munkaügyi jogvita a munkáltató és a szakszervezet, illetve a munkáltató és az üzemi tanács közötti, a munkáltatónak a munkaviszonyra vonatkozó szabályt sértő intézkedésével összefüggő vita. A 199. § szerint a munkaügyi jogvitának alanya lehet tehát a munkavállaló, a munkáltató, a szakszervezet, az üzemi tanács, valamint a munkavállalót kölcsönadó és kölcsönvevő munkáltató is.

Külön említést érdemel a 199. § (4) bekezdése, amely szerint a munkáltató mérlegelési jogkörében hozott döntésével szemben munkaügyi jogvita abban az esetben kezdeményezhető, ha a munkáltató a döntésének kialakítására irányadó szabályokat megsértette. A hatályos szabályok szerint tehát nem létezik olyan munkáltatói döntés, amely ellen ne lehetne jogorvoslatot kezdeményezni. A munkavállaló jogorvoslati lehetősége azonban nem jelenti azt, hogy követelési joga lenne olyan jogosultságokra, amelyek odaítélése a munkáltató mérlegelési jogkörébe tartozik (például nem kötelező munkaidő-kedvezmény, fizetés nélküli szabadság, jutalom). A munkavállaló kérelmében csupán arra hivatkozhat, hogy a munkáltató a jogszabály vagy a kollektív szerződés rendelkezéseit sértette meg döntése tartalmának kialakítása során. Ez elsősorban akkor következhet be, ha a munkáltató döntése diszkriminatív szempontokon alapul, vagy joggyakorlása a joggal való visszaélés tilalmába ütközik. Ugyancsak munkaügyi eljárást lehet kezdeményezni akkor, ha a munkáltatónak döntése előtt meg kellett volna szereznie az üzemi tanács hozzájárulását vagy ki kellett volna kérnie véleményét, és ezt elmulasztotta.

Ha a 199. §-ban szereplő feltételek közül bármelyik hiányzik, akkor munkaügyi jogvita nem kezdeményezhető. 

Munkaügyi jogvitának minősül például:

· munkaviszonnyal kapcsolatos nem vagyoni kárigény,
· Munkaügyi jogvitának minősül a munkáltató és a szakszervezet között keletkezett jogvita, ezért annak elbírálása a munkaügyi bíróság hatáskörébe tartozik (BH 1993/205.).

· a munkaügyi bíróság hatáskörébe tartozik az olyan ügy, amelyben a károkozással összefüggésben meghalt munkavállaló kárigényét, valamint a tartást pótló kártérítést a hozzátartozó kívánja érvényesíteni.

· a munkavállaló baleseti kártérítési igénye a munkaviszonyából eredő igény, amelyért a munkáltató az Mt. szabályai szerint tartozik felelősséggel. A munkáltató felelősségbiztosítása alapján a biztosítási szerződés körébe eső követelések tekintetében a biztosító a munkáltató helyett felel, ezért a biztosítóval szemben indított, a munkaviszonyból eredő kártérítési igény érvényesítése iránti per a munkaügyi bíróság hatáskörébe tartozik,

Nem minősül munkaügyi jogvitának például:

· ha a munkaviszony alanyai között egyéb jogviszony is létrejött, az ebből a jogviszonyból eredő vita,

· a megbízási jogviszonyból eredő jogvita,

· a megállapodásszerű vagy egyébként megengedett munkáltatói intézkedés célszerűsége tárgyában,

· Ha a munkajogi anyagi felelősség alapján kártérítésre kötelezett munkavállaló megtérítési követelést támaszt a munkavállalótársával szemben, az ebből eredő vitát nem lehet munkaügyi jogvitának tekinteni (MK 35.). A munkavállalók egymás közötti vitáiban, tekintettel arra, hogy köztük nincs munkaviszony, az általános hatáskörű bíróság jár el.

· A munkáltató nem érvényesítheti munkáltatói intézkedéssel (határozat, írásbeli felszólítás) anyagi igényét az elhunyt munkavállaló örököseivel szemben (MK 132.). Nem lehet munkaügy jogvita alanya az elhunyt munkavállaló örököse, vele szemben a munkáltató nem hozhat például kártérítésre kötelező határozatot, vagy fizetési felszólítást. A munkáltató ezen esetekben az általános hatáskörű bíróság előtt, hagyatéki tartozás címén terjesztheti elő igényét. Ha viszont a munkavállalót még életében kötelezte a munkáltató valamely jogcímen fizetésre, ezt a határozatot az örökös a munkaügyi bíróság előtt támadhatja meg.

A 199. § (3) bekezdése szerint a munkaügyi jogvitában bíróság jár el. Így a munkáltató a munkavállalóval szemben a munkajogviszonyból származó igényét csak bíróság előtti eljárásban érvényesítheti. A munkáltató igényét a munkavállalóval szemben egy esetben érvényesítheti közvetlenül: csak a munkabérelőleg vonható le a munkabérből. 

A munkaügyi egyéni jogvita 199. §-ban szereplő fogalmától meg kell különböztetni a polgári perrendtartás XXIII. fejezetében szabályozott munkaügyi pereket. A Pp. 349. § (2) bekezdése ugyanis nem a munkaügyi jogvita, hanem a munkaügyi per fogalmát tartalmazza. A munkaügyi per jóval tágabb, mint az Mt. szerinti egyéni munkaügyi jogvita definíciója. 
A fél a pénzkövetelés iránti igényét fizetési meghagyás útján is érvényesítheti, kivéve, ha a per tárgya a jogviszony keletkezése, módosulása, megszűnése vagy a munkaviszonyból származó kötelezettségeknek a munkavállaló által történt vétkes megszegése miatt alkalmazott jogkövetkezmény, illetve fegyelmi vétség miatt alkalmazott jogkövetkezmény. 

A munkaügyi bíróság hatáskörébe tartozik:

- a munkaügyi ellenőrzés, 

- a munkavédelem keretében hozott közigazgatási határozat, 

- a foglalkoztatás elősegítéséről és a munkanélküliek ellátásáról szóló törvény alapján a megyei (fővárosi) munkaügyi központ által hozott közigazgatási határozat, valamint 

- a társadalombiztosítási határozat bírósági felülvizsgálata - ennek során a munkaügyi bíróság a XX. fejezet szabályai szerint jár el.

A munkaügyi perben meghatalmazottként a munkáltatói érdek-képviseleti szervezet is eljárhat a saját tagjának perében. Ez a törvényi szabályozás a képviseletnek a Pp. 67. § (1) bekezdésének f) pontjában foglalt szabályozásával áll összhangban.

Ideiglenes intézkedés elrendelésére a munkaügyi perben is sor kerülhet, ha annak a Pp. 156. § (1) bekezdésében szabályozott kettős törvényi előfeltétele fennáll. A törvény különös méltánylást érdemlő jogvédelmi igényként ismeri el a munkabér, illetve a munkáltatói igazolás kiadása iránti követelést. Ezért ilyen tárgyú ideiglenes intézkedés iránti kérelem esetén a bíróság csak azt vizsgálja, hogy az intézkedéssel okozandó hátrány nem haladja-e meg az azzal elérhető előnyöket.

199/A. § Kollektív szerződésben, illetve a felek megállapodásában munkaügyi jogvita esetére békéltető személyét köthetik ki, aki a vitában egyezség létrehozását kísérli meg. Az egyeztetést a békéltetőnél kell e törvény szabályai szerint kezdeményezni. A békéltető az egyezséget köteles írásba foglalni.
A 199. § hatályon kívül helyezett (5) bekezdésében szabályozott korábbi kötelező egyeztetés megszűntetése ellenére is lehetőség van arra, hogy a felek közötti munkaügyi jogvitában békéltetőt vegyenek igénybe. Erről rendelkezhet a kollektív szerződés, illetve ebben megállapodhatnak az érintettek is. A hatályos Mt. tehát nem teszi kötelezővé a peres eljárást megelőző egyeztetést, hanem a felekre bízza, hogy igényt tartanak-e egyeztetésre. 

Az egyeztetés egyik módszere lehet, hogy a kollektív szerződésben vagy a felek megállapodásában állapítják meg a békéltető személyének kiválasztására vonatkozó szabályokat. Az Mt. tehát nem ad eligazítást arra vonatkozóan, hogy ki lehet békéltető. A felek az egyeztetésre igénybe vehetik például a Munkaügyi Közvetítői és Döntőbírói Szolgálatot (lásd a 196. §-nál írottakat).

A munkaügyi jogvitát érintő egyeztetésről mindössze annyit rögzít az Mt, hogy az egyeztetést a békéltetőnél kell kezdeményezni. Ha egyezség jön létre, akkor azt a békéltető köteles írásba foglalni. 

201. § A kollektív szerződésben, illetve a felek megállapodásában meghatározott békéltetés (199/A. §) eredménytelenségének megállapítását követően - a 202. §-ban foglalt kivétellel - az elévülési időn belül lehet bírósághoz fordulni. A keresetnek az intézkedés végrehajtására - a 23. §, a 67. §, illetve a 202. § (1) bekezdésének d)-f) pontját kivéve - halasztó hatálya nincs.
A felek közötti kötelező egyeztetés megszűnt, de megmaradt az a szabály, hogy a felek a munkaügyi jogvita esetére békéltető személyt jelölhetnek ki. Az egyeztetés határidejére vonatkozóan viszont nem tartalmaz előírást az Mt. A 201. § csak azt rögzíti, hogy az egyeztetés (békéltetés) eredménytelenségének megállapítását követően – főszabály szerint - a három éves elévülési időn belül lehet bírósághoz fordulni. Ha a munkaügyi vita tárgya például az elmaradt munkabér kifizetése iránti igény, akkor a felek az elévülési időn belül bármikor megegyezhetnek. A rendes felmondással kapcsolatos anyagi igényeknek az elévülési időn belül történő érvényesíthetőségét nem zárja ki, ha a munkavállaló egyébként nem kívánta a felmondást jogorvoslati úton megtámadni (BH 2001/85.). Ha a munkáltató nem tájékoztatja a munkavállalót az őt érintő intézkedésében a jogorvoslat kezdeményezésének lehetőségéről, módjáról és határidejéről, vele szemben nem alkalmazhatók a Munka Törvénykönyvében meghatározott határidők elmulasztásának a jogkövetkezményei. Ehhez képest az általa sérelmezett intézkedés ellen az elévülési időn belül nyújthatja be a keresetlevelét a munkaügyi bírósághoz (BH 1995/496.).

A főszabály alól a 202. §-ban meghatározott esetek jelentenek kivételt. Azokban az esetekben ugyanis, amikor a 202. § szerint a keresetlevelet az intézkedés közlésétől számított harminc napon belül lehet előterjeszteni, akkor az egyeztetést a keresetindítási határidőn (harminc napon) belül célszerű lefolytatni. 

Az általános szabály szerint a kereset benyújtásának nincs halasztó hatálya az intézkedés végrehajtására. Kivételt jelentenek az alábbi esetek, amelyekben a munkáltatói intézkedést a jogerős bírósági döntésig nem lehet végrehajtani:

· a szakszervezet által kifogásolt intézkedést az egyeztető eljárás befejezéséig, illetve a jogerős bírósági döntésig nem lehet végrehajtani, illetve végrehajtását fel kell függeszteni (Mt. 23. §),

· az üzemi tanács egyetértésével hozható döntés (Mt. 65. § (1)-(2) bekezdés) esetén hiányzik az egyetértés,

· hiányzik az üzemi tanács véleménye az Mt. 65. § (3) bekezdésében felsorolt esetekben,

· a munkavállaló kötelezettségszegése miatt alkalmazott jogkövetkezménnyel kapcsolatban,

· a munkáltató fizetési felszólítása (Mt. 162. §), valamint kártérítésre kötelező határozata tekintetében, 

· a leltárhiányért való felelősséget megállapító kártérítési határozattal kapcsolatos ügyek esetében.

