 ver.di TV-V

___________________________________________________________________________
Kollektív szerződés

Közüzemi vállalatok (KSZ-K)
2000. október 5.

hatálybalépés: 2002.április 1.
2002.01.30.  1. módosított KSZ-K
2003.01.26.  2. módosított KSZ-K
2005.06.01.  3. módosított KSZ-K 
változataként
Tartalomjegyzék

1. §
Hatály

2. § 
Munkaszerződés, próbaidő

3. §
Általános kötelezettségek

4. §
Munkahelyi hovatartozás

5. §
Csoportbesorolás

6. §
Bér

7. §
Részfoglalkoztatás

8. §
Rendszeres munkaidő

9. §
Speciális munkaformák

10. §
Speciális munkaformák bérezése

11. §
Munkaidő számla

12. §
Nehéz munkakörülmények pótléka

13. §
Bérfolyósítás betegség idején

14. §
Évi rendes nyaralás

15. §
Rendkívüli szabadság, munka alóli mentesítés

16. §
Rendkívüli juttatás

17. §
Rendkívüli kifizetések

18. §
Kiegészítő ellátás

19. §
Munkaviszony megszüntetése

20. §
Kizárási határidők

21. §
További kollektív szerződések alkalmazása

22. §
Átmeneti rendelkezések

23. §
Nyugdíjbiztosításra kötelezett munkavállalók besorolása

24. §
Hatályba-lépés

59. old.
1. Melléklet Munkavállalók besorolása

67.old.
Jegyzőkönyv-nyilatkozatok

70.old.
Leirati nyilatkozat

73.old. folytatólag  Mellékletek:
1) Tartományi körzeti KSZ-K NRW (Észak-Rajna-Vestfália) fürdők / IT

2) A bajor tartományi körzeti KSZ-K végrehajtása (nehéz munkakörülmények - felsorolás)

3) Tartományi körzeti KSZ-K Nehéz munkakörülmények pótléka – Baden Würtenberg

4) Tartományi körzeti KSZ-K Hessen

5) Tartományi körzeti KSZ-K Nehéz munkakörülmények pótléka – Rajna Pfalz

6) Tartományi körzeti KSZ-K Nehéz munkakörülmények pótléka – Szászország

7) Tartományi körzeti KSZ-K Nehéz munkakörülmények pótléka – Sachsen – Anhalt

130. old.
Átmeneti rendelkezések – rövidített vált. – KSZ-közszolgálat és KSZ-Ü (VKA)

134. old
KSZ-K közszolgálati szakmunkástanuló (TVAöD)

152. old
KSZ-K juttatások átváltása

157. old
Üzemi megállapodások – példák



1. Munkaidő 2. Teljesítményalapú juttatási elemek 3. Célmegállapodások

A BAT alábbi rendelkezései nem szerepelnek a KSZ-K-ban

1. Speciális rendelkezések bizonyos munkavállalói csoportoknak (2§ BAT)

2. Eskü (6§ BAT)

3. Titoktartási kötelezettség (9§ BAT)

4. Jutalmak és ajándékok (10§ BAT)

5. Áthelyezés, átsorolás, átutalás (12§ BAT)

6. Személyügyi akták (13§ BAT)

7. Felelősségvállalás (14§ BAT)

8. Munkaidőcsökkentés szabadnapok biztosításával (15a§ BAT)

9. Nem szolgálati beosztás szerinti munka (16a§ BAT)

10. Munkakötelesség mulasztása (18§ BAT)

11. Foglalkoztatás ideje (19§ BAT)

12. Szolgálati idő (20§ BAT)

13. Kizárási határidő (21§ BAT)

14. Besorolás rendkívüli esetekben (23§ BAT)

15. Csoportos feljebb sorolás (23b§ BAT)

16. Vizsga-kötelezettség (25§ BAT)

17. Alapjuttatások 18-21 ill. 23 év között (28§ BAT)

18. Helyszíni pótlék (29§ BAT)

19. 18 évnél fiatalabb alkalmazottak össz-javadalmazása (30§ BAT)

20. Pótlékok (33§ BAT)

21. Nem főállásúak javadalmazása (34§ BAT)

22. Bejelentési és bizonyítási kötelezettségek (37a§ BAT)

23. Követelés átutalása harmadik fél felelősségvállalása esetében (38a§ BAT)

24. Segély, támogatás (40§ BAT)

25. Utazási költség térítése (42§ BAT)

26. Vasár- és ünnepnapokra eső hivatalos utak rendkívüli díjazása (43§ BAT)

27. Költözési költség térítése, különválási kártérítés (44§ BAT)

28. Kiegészítő szabadság (49§ BAT)

29. Szabadság pénzbeni megváltása (51§ BAT)

30. Munkakiesés idején bérjutatás különleges esetekben (52a§ BAT)

31. Fel nem mondható alkalmazott ((53§ 3., 55§ BAT)

32. Kiegyenlítő pótlék munkahelyi megbetegedés vagy baleset esetében (56§ BAT)

33. Bizonyítványok és munkaigazolások (61§ BAT)

34. Ideiglenes javadalmazás (62 - 64§ BAT)

35. Szolgálati lakás (65§ BAT)

36. Védőruha (66§ BAT)

37. Szolgálati ruha (67§ BAT)

38. Dologi juttatások (68§ BAT)

39. Közalkalmazotti rendelkezések alkalmazása a VKA területén (69§ BAT)

40. Táppénzkifizetés átmeneti rendelkezései (71§ BAT)

________________________________​​​​​​​​___________________________________________

	KSZ-K üzemi szinten megfelelő döntési és mozgásteret biztosít




· a hatályával (1. § 2. bekezdés)

· a bérezési csoportokon belül a fokozatokkal (5. § 2. bekezdés 3. mondat)
· a bérezési csoportokon belül a fokozatok növekedésével (5. § 2. bekezdés 4. és 5. mondat)

· a teljesítménypótlékoknál és teljesítmény prémiumoknál (6. § 5. és 6. bekezdés)

· a kivételes esetek munkaidejénél (8. § 4. bekezdés)
· a munkaidő alakítás egészében (8. § 6. és 7. bekezdés)

· a munkaidő számla bevezetésével (11. §)

· a váltóműszak és műszakmunka kiegészítő szabadságával (14. § 3. bekezdés 5. mondat)

· a rendkívüli szabadsággal és munka alóli mentesítéssel (15. § 1. és 2. bekezdés)

· az éves rendkívüli kifizetésekkel (16. §)

· a jubileumi juttatásokkal (17. § 1. bekezdés)

· a vagyoni kihatású juttatások (17. § 2. bekezdés)

· az elhalálozás esetében nyújtott támogatások (17. § 3. bekezdés)
· a gyermekek után járó juttatások kiegyenlítésével (22. § 3. bekezdés)

· a besorolásoknál (1. melléklet)

1. §
Hatály

(1) Ezen tarifaszerződés hatálya kiterjed mindazokra a munkavállalókra, akik jogilag önálló, az Üzemi Alkotmány Törvény hatálya alá tartozó közüzemi szolgáltató vállalatnál dolgoznak, amely legalább 20 választásra jogosult munkavállalót foglalkoztat és a közüzemi munkáltatói szövetség (VKAA) tagja. A jogilag önálló közüzemi ellátó vállalat olyan vállalat, mely az alapszabályzata vagy társasági szerződése értelmében energia és/vagy vízszolgáltatást, valamint a hozzá tartozó szolgáltatásokat biztosítja abban az esetben, amikor a nevezett területen az összmunkavállalói létszám legalább 90%-a dolgozik. Kivétel képeznek azon vállalatok, melyek egy olyan konszernhez tartoznak, amelyben más tevékenységi célokkal rendelkező vállalatok is szerepelnek, és a konszern össz-foglalkoztatottjának létszámának legalább 10%-a az érintett területen dolgozik.

(2) A tartományi körzeti tarifaszerződések a jogi formától függetlenül részben vagy egészben kiterjedhetnek vagy kizárhatnak üzemeket.

(3) Ezen tarifaszerződés nem vonatkozik az alábbi esetekre:
(a) az Üzemi Alkotmány Törvény (ÜAT) 5. § 3. bekezdésének értelmében vett vezető alkalmazottak, akik munkafeltételei egyéni szerződésben kerültek meghatározásra, valamint olyan munkavállalók, akik ezen tarifaszerződésben foglalt legmagasabb bérezési csoportnál nagyobb fizetésben részesülnek,
(b) szakmunkástanulók, önkéntesek és gyakornokok,

(c) munkavállalók,

(aa) akik munkájukat az SGB III 260. § vagy a BSHG 19. és 20. § értelmében végzik, vagy

(ab) akik az SGB III. 217. § (218. § 1. pont 3 SGB III) értelmében idősebb munkavállalóknak biztosított betagozódási támogatásokat kapnak,

(d) olyan munkavállalók, akik az SGB IV. 8. § értelmében – az SGB IV 8. § 2. bekezdés 1. mondata figyelmen kívül hagyásával – csökkentett mértékben kerülnek foglalkoztatásra,

(e) a VI. § 1. bekezdése 1. mondata értelmében azon munkavállalók, akik – a 18. §-tól eltérően – önálló üzemi időskori és özvegyi, illetve árvaellátási rendelkezések vonatkoznak; a 2. bekezdés értelmében vett tartományi körzeti megállapodás változatlanul megmarad.
(4) Jelen tarifaszerződés nem vonatkozik a Hamburgi Munkajogi Társulás területeire.

(5) Ezen tarifaszerződésben alkalmazott „munkavállaló” kifejezés férfi és női munkavállalókra egyaránt vonatkozik.

1. § módosításai:
1. bekezdés 2. mondat a 2003.01.28. KSZ-K módosítás – hatályba lépés – 2003.01.01

Átvezetés – lásd Közszolgálati és –TV-Ü KSZ-K hatály melléklet

​​​​​​​​​​​​​​​​​___________________________________________________________________________
Jegyzőkönyvi nyilatkozat
A körzeti tarifaszerződések szerződő fele a mindenkori tartományi körzeti ver.di szervezet.

Jegyzőkönyvi nyilatkozat 1. § 2. bekezdéshez

Egy vállalat kérésére a közüzemi munkáltatói szövetségnek meg kell kezdenie a szolgáltató üzem kollektív szerződésébe való bevonására vonatkozó kollektív tárgyalásokat.

Jegyzőkönyvi nyilatkozat 1. § 3. b

A kollektív szerződést kötő felek egyetértenek abban, hogy a szakmunkástanulókra, akik olyan üzemben vannak, melyek munkavállalóira vonatkozik a KSZ-K, de a 3. bekezdés b. pontja értelmében maguk nem tartoznak a KSZ-K hatálya alá, továbbra is a szakmunkástanulók keret-tarifaszerződése vonatkozik. Amennyiben ezekben a tarifaszerződésekben a BAT/BAT-O illetve BMT-G-O rendelkezéseire utalás történik, úgy a szakmunkás tanulókra ezen előírások vonatkoznak a továbbiakban is.

Megjegyzés:
A közüzemi szolgáltató vállalatok hatályába azon vállalatok tartoznak, melyekre az Üzemi Alkotmánytörvény vonatkozik, általában 20 munkavállalónál többet foglalkoztatnak, és kizárólag ellátási feladatokat (áram, gáz, távfűtés, víz) biztosítanak. Egyéb feladatok ellátásában, például a városi fürdő üzemeltetésében, az összalkalmazotti létszám 10%-ánál többen nem vehetnek részt.
Tartomány körzeti szinten lehetőség van arra, hogy a hatályt kiterjesszék vagy szűkítsék. Ezzel önkormányzati vállalatcsoportok (konszernek, városi művek, hulladékfeldolgozó üzemek) szintén köthetnek kollektív szerződéses megállapodásokat. Önálló szabályokat nem hozhatnak, csak a KSZ-K alkalmazására vonatkozó megállapodások lehetségesek.
Szakmunkás tanulókra továbbiakban is a közszolgálati keret tarifaszerződés vonatkozik (Jegyzőkönyvi nyilatkozat 2).

A rendszeresen foglalkoztatottak meghatározása
A meghatározást a foglalkoztatottak száma (nem az állások száma) alapján kell elvégezni. Ennek során a tényleges rendszeresen foglalkoztatott személyi állományt kell meghatározni. Az alkalmazotti körbe tartoznak az alábbi foglalkoztatottak is:

· részfoglalkoztatottak,

· csökkentett mértékben foglalkoztatottak,

· vezető alkalmazottak,

· szakmunkás tanulók.

Be kell számítani a szezonális munkavállalókat is, amennyiben azok évente rendszeresen foglalkoztatottak (visszatérően).

Az időskori részfoglalkoztatásban foglalkoztatottakat (blokkmodell) nem kell figyelembe venni a munka alóli mentesítés szakaszában. A rendkívüli szabadságon, sorkatonai szolgálaton, szülői szabadságon lévő foglalkoztatottakat sem számítjuk be.
A KSZ-K hatálya a tartományi körzeti tarifaszerződés alapján

Önkéntes alkalmazás vagy nem alkalmazás
A KSZ-K 1. § 2. bekezdése értelmében a vállalatok önkéntes alapon részben vagy egészben tartozhatnak a tarifaszerződés hatálya alá, amennyiben a fent felsorolt normáknak nem tesznek eleget.

Erre vonatkozóan a következő formális követelményeknek kell eleget tenni:

1.
Kérelem benyújtása az illetékes munkáltatói szövetségnél

2.
A KSZ-K hatályba lépésének időpontjának megadása

3.
Annak meghatározása, hogy az üzem részben vagy egészben tartozzon a hatálya alá.
4.
A munkáltatói szövetség kéri a ver.di-t a kollektív tárgyalások megindítására (a ver.di tarifa bizottságot alapít, melynek tagjai az üzemben dolgozó kollégák, valamint egy főállású szakszervezeti titkár). A tárgyalások során szabályozzák a KSZ-K hatályát. A ver.di szakszervezet részéről a tárgyaló bizottság alakítására vonatkozó szabályokat a mindenkori FB 02 tartományi szakcsoport határozza meg a közszolgálat tarifa titkárságával egyeztetve.
Ilyen jellegű szabályozás az alábbi vállalatok esetében merülhet fel:

1.
Ellátó vállalatok, melyekben az összes foglalkoztatott 90%-ánál kevesebben dolgoznak az energia vagy vízszolgáltatás terén,

2.
20 választásra jogosult kevesebb alkalmazottal rendelkező kis ellátó vállalatok,

3.
Jogilag nem önálló üzemek, például saját tulajdonú vállalat.

Kire nem vonatkozik a tarifaszerződés?

A tarifaszerződés nem vonatkozik az ÜAT 5. § 3. bekezdése értelmében a vezető alkalmazottakra. Szakmunkás tanulókra, önkéntesek és gyakornokokra a régi rendelkezések továbbra is vonatkoznak.

A 15. bércsoportot meghaladó bérrel rendelkező alkalmazottak nem tartoznak automatikusan a vezetők közé.

A tarifakötelezettség hatálya
A tarifaszerződés normatív rendelkezései alapvetően csak olyan munkaviszonyokra vonatkoznak, amelyek a tarifaszerződés időbeni, térbeni, üzemi, szakmai és személyi hatályába tartoznak (hatály = a KSZ-K 1. § szerint). A tarifakötelezettség a tarifaszerződésre vonatkozó törvényből adódik. E szerint a tarifakötelezettség csak abban az esetben lép életbe, amikor mind a munkáltató, mind a foglalkoztatott munkavállaló tagja annak a szervezetnek, amely a tarifaszerződést megkötötte vagy egy olyan tarifaszerződés hatálya alá tartozik, amely általános kiterjesztéssel kötelező a tarifaszerződés törvény 3. § 1. bekezdése értelmében. A tarifaszerződésre vonatkozó törvény illetve annak 4. § kiemelten fontos. 
A KSZ-K 1. § 1. és 2. bekezdése az alábbiakra vonatkozik:

1.
jogilag önálló ellátó üzemek

2.
az üzemi alkotmánytörvény hatálya alá tartozó üzemek

3.
a 20 választási joggal rendelkező munkavállalónál többet foglalkoztató üzemek

4.
a munkáltatói szövetségek azon tagjai, amelyek a Közüzemi Munkáltatói Szövetség tagjai (VKA)

5.
A tarifaszerződés hatályba lépésének idején az alapszabályzatuk vagy társasági szerződésük alapján energia és/vagy vízszolgáltatást, valamint az ahhoz kapcsolódó szolgáltatásokat biztosítják

6.
Az említett területeken az összlétszám legalább 90%-át foglalkoztatják

7.
Nem tagja a vállalat olyan konszernnek, amelyhez más jellegű vállalatok is tartoznak abban az esetben, ha azokban a foglalkoztatottak a konszern teljes alkalmazotti létszámának legalább 10%-át adják. Közvetlenül és „kötelező” érvénnyel (KSZ-K 1. § 1. bekezdés 1. mondat).

Azok a vállalatok, mely nem felelnek meg a tarifaszerződés fenti normáinak, a tartományi körzeti tarifaszerződésekhez részben vagy egészben önként csatlakozhatnak (vagy abból kimaradhatnak) – KSZ-K 1. § 2.).
2. §
Munkaszerződés, próbaidő
(1) A munkaszerződést a bércsoport meghatározásával írásban kell megkötni. A részleges megállapodásokat írásban kell meghatározni. A részleges megállapodásokban szerepelhet, hogy azt két hetes határidővel a hónap vége előtt bármikor külön fel lehet mondani.
(2) A foglalkoztatás első három hónapja próbaidő. A munkaszerződésben le lehet mondani a próbaidőről, vagy egy másik próbaidőt maximum hat hónapos időtartamban lehet megállapítani. A próbaidőről abban az esetben lehet lemondani, amikor a munkavállaló közvetlenül egy sikeresen befejezett képzés után ugyanannál a munkáltatónál kerül alkalmazásra.

Megjegyzés:
A próbaidőt a BMT-G-BMT-G-O 5. § 1. mondata példájára alapelvként három hónapban határozták meg (1. mondat). A szakmunkástanulók esetében nem szükséges a próbaidő (3. mondat).

Munkaszerződés
A munkaszerződést írásban kell megkötni (KSZ-K 2. § 1. 1 mondat). A határozott időre szóló munkaszerződések esetében is a munkaszerződés elejét és végét írásban kell meghatározni. A munkaszerződést módosító vagy kiegészítő megállapodásokat is írásban kell megkötni (KSZ-K 2. §, 620 § 2. bekezdés PTK, részfoglalkoztatásra vonatkozó törvény 14. § 4. illetve 8. §, 126. § 2.).
Mit tartalmazzon a munkaszerződés (tartalom)?
1. A tarifaszerződés hatálya

2. Bércsoport
3. Az eseti csoport (erre azért van szükség, hogy kizárjuk a későbbi zavarokat; lásd a bizonyításra vonatkozó törvény 2. §)
4. Rendkívüli rendelkezések (részleges megállapodások)
A bizonyítékokra vonatkozó törvény az irányadó.

A munkaszerződések módosítása
A munkaszerződés minden olyan módosítása, amelyet nem törvényi előírás, tarifaszerződés, üzemi vagy szolgáltatói megállapodás szabályoz, mindkét fél egyetértésével (munkáltató, munkavállaló) születhet csak meg, vagy a munkavállalói viszony felmondásával együtt a megváltozott feltételek melletti új munkaszerződés egyidejű felkínálásával történhet (módosító felmondás). A módosító felmondásnál a Felmondás Elleni Védelemre Vonatkozó Törvény 2. §-ban meghatározott határidők a KSZ-K 19. §, valamint a súlyosan fogyatékosokra, anyasági védelemre és az Üzemi Alkotmány Törvényben meghatározott feltételekre, valamint a KSZ-K 22. § 7. bekezdésében foglalt rendkívüli védőrendelkezések vonatkoznak.

Részleges megállapodások
A részleges megállapodásokat is írásban kell megkötni.

Ezek tartalmazhatják:

A próbaidő hossza, illetve az alóli mentesség

A melléktevékenységekre vonatkozó megállapodás

Más munkáltatónál töltött idő beszámítása

A magasabb tevékenységek átmeneti átvétele, stb.

Próbaidő
A próbaidő általában három hónapban kerül meghatározásra. Hat hónapra meghosszabbítható. A KSZ-K 19. § nem rendelkezik a próbaidő idejére külön felmondási határidőről. A felmondás elleni védelemre vonatkozó törvény 1. § szerinti felmondás elleni védelem akkor lép életbe, ha a munkaviszony az üzemben több mint hat hónapja fennáll.
3. §
Általános kötelezettségek

(1) A munkavállaló köteles a neki kiszabott feladatokat lelkiismeretesen és rendeltetésszerűen elvégezni. Köteles ezen kívül eleget tenni a munkáltató rendelkezéseinek.

(2) Minden fizetés ellenében végzett melléktevékenységet köteles a munkáltatónak megfelelő időben, a munka megkezdése előtt írásban jelezni. A munkáltató megtagadhatja a munkavállaló melléktevékenységét, amennyiben az korlátozza a munkavállaló munkaszerződésben meghatározott kötelességeinek teljesítését, vagy a munkáltató jogos érdekeit.

(3) A munkáltató megfelelő indokkal jogosult arra, hogy a munkavállalót orvossal vizsgáltassa meg abból a szempontból, hogy képes-e a munkaszerződésben meghatározott tevékenységeit elvégezni. Ezen vizsgálat költségeit a munkáltató viseli.

 Jegyzőkönyvi nyilatkozat a 3. § 3. pontjához:
Bizalmi orvos az, akit az üzemben érintett felek közösen határoznak meg.
Megjegyzés:
Az utasítási jog megfelel a BMT-GO/BMT-G-O 9. § 1. pont (1. mondat) BAT/BAT-O 8. § 2. pont 1 mondatának (2. mondat).

2. bekezdés – A mellékfoglalkozással kapcsolatban nem kerültek meghatározásra a közalkalmazotti jog rendelkezései (BAT/BAT-O 11. § 1.). E kérdésben az Alkotmány 2. és 12. cikk általános alapelvei, valamint a vonatkozó ítélkezési gyakorlat.
3. bekezdés – Az orvosi vizsgálattal kapcsolatban az a megállapodás született, hogy „bizalmi orvosnak” tekintendő, akit az üzemben a felek közösen határoznak meg (1. Jegyzőkönyvi nyilatkozat). A munkáltató ezt követően nem határozhatja meg egyedül ki a „bizalmi orvos”.

Mellékfoglalkozás
A mellékfoglalkozás elvégzésére az általános alapelvek vonatkoznak (az Alkotmány 2. és 12. cikk) BAT/BAT-O 11. § 1. mondat / BMTG/-O 11. § már nem mértékadó. Ez alapján a KSZ-K hatálya alá tartozó munkavállalóknál nem szükséges a munkáltató aktív engedélye. A melléktevékenységeket a tevékenység megkezdése előtt időben írásban jelezni kell (csak a fizetés ellenében végzett melléktevékenységeknél). A munkáltató a fizetés ellenében végzett melléktevékenységeket a KSZ-K 3. § 2. bekezdés 2. mondata értelmében csak abban az esetben tagadhatja meg, hogy ha az a munkavállaló munkaszerződésben foglalt kötelezettségeinek teljesítését vagy a munkáltató jogos érdekeit korlátozza.
Üzemorvosi vizsgálatok
„A bizalmi orvost” a KSZ-K 3. § 3. bekezdés 1. sz. Jegyzőkönyvi nyilatkozata alapján az üzemben a felek közösen határozzák meg. Törvény, rendelet vagy balesetmegelőzési előírás alapján végzett orvosi vizsgálatokról van ennek keretében szó. A vizsgálatok költségét a munkáltató viseli. A munkavállaló jogosult arra, hogy a vizsgálatokat a munkaidőben végezzék.

E rendelkezés nem zárja ki a szabad orvosválasztási jogot. A munkavállaló jogosult maga üzemorvost választani.

4. §
Munkahelyi hovatartozás

A munkahelyi hovatartozás ugyanannál a munkáltatónál egy munkaviszonyban eltöltött idő.

Megjegyzés:
A munkahelyi hovatartozás felváltja a foglalkoztatási időt és szolgálat időt a BAT/BAT-O 19. § a BAT 20. § és a BMT-G-O 6., valamint a BMT-G 7. § szerinti rendelkezéseket.

A munkahelyi hovatartozás meghatározó az alábbi esetekben:

a) a bércsoportokba való besorolás (KSZ-K 5. § 2.). Itt olyan időszakokat is figyelembe lehet venni, amelyek egy másik munkáltatónál letöltött munkaviszony keretében voltak (KSZ-K 5. §. 2. bekezdés).
b) a betegség idejére járó pótlék jogosultsága (KSZ-K 13. § 1. bekezdés 2. mondat).

c) a jubileumi jutalomra való igény (KSZ-K 17. §. 5. bekezdés 3. mondat).

d) a felmondási határidő tartama (KSZ-K 19. §. 5. bekezdés 3. mondat).

Ezt az időszakot „munkaviszonyban” kell letölteni. A képzés vagy önkéntes munkavállalóként eltöltött időt ezért nem kell figyelembe venni.

A munkahelyi hovatartozás azzal a nappal kezdődik, amikor a munkavállaló munkaviszonyát megkezdi és az üzem alkalmazottja lesz. A munkáltató a más munkáltatónál eltöltött munkaviszonyok idejét figyelembe veheti. A munkahelyi hovatartozás idejét nem szakítja meg a rendkívüli szabadság (lásd (KSZ-K 15. §. 1., KSZ-K 15. § 2-4. pont) valamint a munkahely védelmét szolgáló törvény 6. §, stb.).

A képzés (szakképzés) szintén nem képezi részét a munkahelyi hovatartozás idejének.

Ugyanannál a munkáltatónál eltöltött korábbi foglalkoztatási időszakokat sem vesznek figyelembe. Természetesen a KSZ-K 5. § 2-3 .mondat szerint kivételek lehetségesek, mely alapján a munkáltató ezt is figyelembe veheti.

5. §
Csoportbesorolás

(1) A munkavállalót a rendszeresen gyakorolt tevékenységének legalább fele alapján bérezési csoportba kell besorolni az 1. melléklet szerint. Amennyiben az 1. Melléklet az 1. mondattól határozottan eltérő mértéket határoz meg, úgy az lép hatályba. Amennyiben a munkavállaló által végzett tevékenységek egyike sem éri el az 1. vagy 2. mondat szerint meghatározott mértéket, a magasabb értékű tevékenységeket a mindenkori legközelebb fekvő alacsonyabb tevékenységhez kell hozzáadni.
(2) 2-15. bérezési csoportok hat fokozatra oszthatók. Az 1. fokozatnál a munkavállaló a bérezési csoporton belüli következő fokozatot (4. §) a munkahelyi hovatartozás alapján a következő idők letöltésével éri el:
2. fokozat: az 1. fokozat plusz két év,

3. fokozat: 2. fokozat plusz két év,

4. fokozat: 3. fokozat plusz három év,

5. fokozat: 4. fokozat plusz négy év,

6. fokozat: 5. fokozat plusz négy év.

A rendkívüli (támogatott) időszakokat a fokozatok besorolásánál figyelembe lehet venni. Az átlagnál lényegesen magasabb teljesítménynél a fokozathoz szükséges idő csökkenthető. Az átlagnál lényegesen alacsonyabb teljesítménynél a fokozathoz szükséges időt egyszer a felével meg lehet hosszabbítani. A panaszos kérelmeket az üzemi bizottság (nem az ÜT) bírálja el (6. § 5. a megfelelő eljárással).

(3) Amennyiben egy munkavállaló átmenetileg magasabb értékű tevékenységet végez legalább egy hónapig, úgy erre az időszakra pótlékra jogosult. A pótlék mértéke annak a különbsége, amelyet a munkavállaló kapna abban az esetben, ha az eggyel magasabb bérezési csoportban lenne, illetve a tényleges besorolás szerinti bére között van.
2. Jegyzőkönyvi nyilatkozat 5. § 2. pont 5. mondat:

Az elismert munkahelyi baleset miatt kialakult teljesítmény-csökkentésnél az okot egyedileg kell figyelembe venni.

3. Jegyzőkönyvi nyilatkozat 5. § 2. pont, 6. §  5. és 6.:

A bizottság közreműködése nem terjed ki a megítélésre vonatkozó határozatra.

4. Jegyzőkönyvi nyilatkozat 5. § 3.:

A rendelkezés az előmunkások helyettesítésére is vonatkozik.
2. Jegyzőkönyvi nyilatkozat 5. § 1. pont 3. mondat:

A különböző bérezési csoportokhoz tartozó tevékenységeknél a következő példák alapján kell eljárni:

	1. példa:

A végzendő résztevékenységek
Bérezési csoport
	A tevékenység terjedelme

	8
	25%

	7
	45%

	6
	30%


	A 8. besorolási csoportban a résztevékenység 25%-át a következő legalacsonyabb besorolási csoporthoz kell hozzáadni (25% + 45 % = 70 %). Ezzel a munkavállaló eléri a végzendő tevékenység felét.

A munkavállalót a 7. csoportba kell besorolni.


	2. példa:

A végzendő résztevékenységek
Bérezési csoport
	A tevékenység terjedelme

	8
	20%

	7
	20%

	6
	20%

	5
	20%

	4
	20%



	A 8. besorolási csoportban a résztevékenység 20%-át a következő, alacsonyabb 7. besorolási csoporthoz kell hozzáadni (20% + 20 % = 40 %). Ezzel a végzendő tevékenység felét még nem éri el a munkavállaló. A 40%-os résztevékenységet ezért megint a következő, eggyel alacsonyabb 6. besorolási csoporthoz kell hozzáadni (40 % + 20% = 60 %). Ezzel a munkavállaló eléri a végzendő tevékenység felét. A munkavállalót a 6. csoportba sorolják.




	3. példa:

A végzendő résztevékenységek
Bérezési csoport
	A tevékenység terjedelme

	8
	35%

	7
	15%

	6
	20%

	5
	30%

	A 8. bérezési csoportban a 35%-os résztevékenységet a következő, eggyel alacsonyabb 7. besorolási csoporthoz kell hozzáadni (35% + 15 % = 50 %). Ezzel a munkavállaló elérte a végzendő tevékenység felét. A munkavállalót a 7. csoportba kell besorolni.


Megjegyzés:
A besorolás alapvetően a BAT/BAT/O 22. §-tól. Itt már nincsenek munkafolyamatok. Bizonyos úgynevezett egymásra épülő tevékenységek (pl. aktakikeresés, telefonálás, stb.) azonban megmaradnak. Az eddigi „egyéb alkalmazott” tarifarendelkezési követelményeit jelentősen enyhítették (lásd 1. melléklet címszavai). Több eltérő értékelendő tevékenység besorolásánál (KSZ-K 5. § 1. pont 3. mondat) a jegyzőkönyvi magyarázatok tisztázzák.
A KS-K. 5 p. 2. pont 2. mondata szerinti rendes fokozati besorolásoknál az utolsó fokozat a 15 éves munkaviszony. Az újonnan alkalmazott munkavállalók számára ez plusz egy évet jelent. Az alkalmazottak esetében ugyanez a rendelkezés a bérfokozat besorolást maximum 7 évvel csökkentheti.

A feljebb vagy lejjebb sorolások esetében a munkavállaló mindig a bércsoportjában marad, hiszen ez a munkahelyi hovatartozás alapján kerül meghatározásra. A támogatandó időszakok esetében 5. § 2. pont, a rossz teljesítmény kapcsán módosítható a bércsoport besorolás is.

A tartományi körzeti tarifaszerződések a mindenkori vonatkozó rendelkezések általános feltételei, valamint a végzett munka értéke szerint az 1. mellékletben meghatározottak alapján további tevékenységi feltételekben (jellemzőkben) állapodhatnak meg.
A 3. bekezdéshez: Amennyiben egy munkavállaló a magasabb értékű tevékenységet egy hónapig (nem naptári hónapig) gyakorolja, úgy a tevékenység folyamatos gyakorlásának első napjától számítva visszamenőleges pótlékot kap.

A 2003.01.28.-i 2. módosított tarifaszerződés feljebb sorolási módosításai: e szerint legkésőbb 2005. 02. 28-ig minden munkavállaló bérfokozati feljebb sorolási meghosszabbítását egyszeri alkalommal két hónapban határozzák meg. Ez a normál feljebb fokozatból és az egyéni fokozatokból való feljebbsorolásra vonatkozik.

Amennyiben a munkavállalót feljebb sorolják, a munkahelyi hovatartozási fokozata változatlanul megmarad.

Példa:

A 6. csoport 3. fokozatról a 7. bércsoportba való feljebb sorolás. A munkavállalót a 7. bércsoport 3. fokozatára sorolják be.

Mivel a fokozatok meghatározása általában a munkahelyi hovatartozás (a vállalatnál eltöltött idő) függvénye, a feljebb sorolásnál mindig megmarad ugyanaz a fokozat, amelyikről feljebb sorolták. Ez az egyéni fokozatok feljebb sorolására is vonatkozik. Ebben az esetben a magasabb és az alacsonyabb fokozat közti százalékos különbséget kell kiszámítani, és a mindenkori magasabb fokozatra átszámítani.

6. §
Bérezés

(1) Azok a munkavállalók, akiknek munkaviszonya Baden-Württemberg, Bajorország, Berlin, Bréma, Hessen, Alsó-Szászország, Észak-Rajna-Westfália, Rajna-Pfalz, Saar és Schleswig-Holstein Közszolgáltatási Munkáltatói Szövetségének területén van, bérüket a 2/a melléklet szerint kapják. Azok a munkavállalók, akiknek a munkaviszonya Brandenburg, Mecklenburg-Előpomeránia, Szászország, Szászország-Anhalt és Türingia Közszolgáltatói Munkáltató Szövetségének területére esik, bérüket a 2b melléklet szerint kapják.
(2) A munkavállaló bérezésének mérési időtartama a naptári hónap. A kifizetés folyó hó utolsó napján egy, a munkavállaló által meghatározott belföldi számlaszámra kerül átutalásra.

(3) A 8. § 3. pont 2. mondat, 13. § 1. pont, 14. § 1. pont és 15 § 2-4. pont szerinti bérezés kifizetésének mérési alapja a tarifaszerződéses bér átlaga, amelyet a legutolsó teljes naptári hónapra eső kifizetést meghatározó esemény előtti utolsó három hónap alapján számítanak ki. Kivételt képeznek a túlóradíjak (kivéve a szolgálati rendbe foglalt túlórákat), a teljesítménypótlékot (5. bekezdés), a teljesítményprémiumot (6. bekezdés), rendkívüli kifizetéseket (16. §), valamint egyéb speciális kifizetéseket (17. § 1. pont).

(4) A 3a és 3b melléklet szerinti órabér kiszámításának alapja a bér (1. bekezdés) osztva a rendszeres heti munkaidő 4,348-szorosával (8. § 1.pont 1. mondat).
(5) Azoknak a munkavállalóknak, akiknek a teljesítménye a munka minősége vagy mennyisége szempontjából messze meghaladja a várható átlagos teljesítményt, bármikor visszavonható teljesítménypótlékot lehet biztosítani, amennyiben a teljesítményük a vállalat gazdasági eredményét segítette. A teljesítmény pótlékról évente születik döntés. A teljesítmény pótlék kritériumait és az eljárást egy üzemi szinten meghatározott rendszerben állapítják meg. A rendszer fejlődésével és állandó ellenőrzésével egy üzemi bizottság foglalkozik, melynek tagjainak felét a munkáltató, és másik felét az üzemi/alkalmazotti tanács nevezi ki. Az üzemi bizottság feladata az írásban benyújtott panaszok értékelése, amelyek a rendszer hiányosságaival, illetve alkalmazásával vannak kapcsolatban. A munkáltató az üzemi bizottság javaslatára dönt arról, hogy egy panasz mennyire megalapozott, illetve a rendszer részeinek vagy egyes konkrét esetek korrekcióját mely mértékben igazolja.
(6) Azok a munkavállalók, akiknek feladata egyeztetett és meghatározott speciális célok megvalósítása, a cél elérésekor teljesítményprémiumot kaphatnak. A teljesítmény prémiumot munkavállalói csoportok is kaphatják. Lásd 5. bekezdés 3-6. mondat.

(7) Az 5-6. bekezdésben biztosított teljesítményalapú bérek után nem kell kiegészítő járulékot befizetni.
6. § módosításai:
2003.01.28. 2. tarifaszerződés módosítás 2. bek. 2. mondat – hatályba lépés 2003.01.01.
2002.01.30. 1. tarifaszerződés 1. módosítása 3. bek. 1. mondat – hatályba lépés 2002.04.01.
3. Jegyzőkönyvi nyilatkozat: 5. § 2. bek. és 6. § 5.-6. bek.
A bizottság közreműködése nem terjed ki a juttatás megítéléséről szóló döntésre.

Megjegyzés:
A bér kiszámításának alapja (KSZ-K 6. § 3. bek.) a tarifaszerződéses bér átlaga, a mértékadó eseményt megelőző három naptári hónapra kivetítve.
Amennyiben a megelőző hónapokban a munkavállaló beteg volt, úgy a bér kiszámításának alapja azok a hónapok, amelyekben ténylegesen dolgozott (a számítás a jelenleg érvényes táblázatra vonatkozik).

A bérszámítás alapja az alábbi esetekben lényeges:

a) Bérkifizetés Szentestére és Szilveszter napjára (8. § 3. bek. 2. mondat)
b) Bérkifizetés betegség esetén ( 13. § 1 bek.)

c) Bérkifizetés az évi rendes szabadság idején (14. § 1. 1. mondat)

d) Bérkifizetés a munka alóli mentesítés idején (15. § 2-4.pont).

A bér számítási alapjánál az alábbi bérelemeket nem veszik figyelembe:

a) a túlórákra kifizetett plusz bér (kivéve a szolgálati rendben meghatározott túlórákat),
b) teljesítménypótlék és teljesítmény prémium (6. § 5-6. pont),
c) rendkívüli kifizetések (16. §),

d) különleges kifizetések (17. § 1.pont).

Az átlagszámításnál a munkaidő pótlék, a nehézségi pótlék és a készenléti pótlékot nem számítják a bér kiszámításának alapjába.

Jegyzőkönyvi magyarázat KSZ-K 6. §:
„További bérelemeket (pl. időpótlék, nehézségi pótlék, készenléti pótlék 10. § 3.pont) átlagolni lehet.”

A BAT/BAT-O 108 szerinti pótlék mint a bérszámítás alapja hatályát veszti. A 10. § szerinti időpótlékokat figyelembe kell venni.

Az eddigieknek megfelelően teljesítmény pótlékot és teljesítmény prémiumot is lehet biztosítani. Nem született megállapodás az anyagi korlátozásokról. A rendszer fejlesztésénél és állandó ellenőrzésénél a jövőben egy paritásos alapú üzemi bizottság működik közre. Az ellenőrzés azt jelenti, hogy a teljesítmény pótlék rendszerének bevezetését és végrehajtását állandóan felügyelik, ellenőrzik és vizsgálják. A munkavállalók jogos panaszait az üzemi szinten működő bizottság hatásköre megvizsgálni és megoldási javaslatokat előterjeszteni.

A havi munkaórák száma (régi tartományok, valamint Berlin) 167 óra, az új tartományokban 174 óra.
A teljesítmény alapú bérezés a KSZ-K 5. § 2. pont 4-5 mondata és a 6. § 5, 6, 7. pont, valamint 16. § 1. mondata szerint
A tarifaszerződés rendelkezései lehetővé teszik a teljesítmény alapú bérelemek üzemi bevezetését. A bérelemek bevezetésére vonatkozó döntést a munkáltató hozza meg.

Amennyiben egy teljesítményalapú bérezési rendszert vezetnek be, úgy meg kell határozni annak eljárását, és egy üzemi bizottságot kell alakítani. Ez paritásos bizottság.

Az üzemi tanács együttdöntési jogát továbbra is biztosítani kell (87. § 1. pont 10, 11). 
A teljesítmény-prémium vagy hasonló jutalmak megítélésénél a kiindulópont a tényleges munka és teljesítmény és nem pedig a viselkedés és hozzáállás. Csak ha egyértelmű közvetlen kapcsolat van a munka és a hozzáállás között, lehet a hozzáállást is figyelembe venni.

Az üzemi partnerek különböző kritériumok érvényesíthetnek a teljesítmény pótlékoknál. Megállapodhatnak az üzem eredményéhez való hozzájárulás mértékében, az egyéni teljesítményben vagy célmegállapodásokat, illetve részlegeredményeket köthetnek, mérhetnek. A részleteket (százalékos vagy fix prémium) és az esedékességet (éves vagy havi kifizetés) szintén az üzemi partnerek határozzák meg.

A KSZ-K a teljesítmény alapú kifizetésekre a következő alapelveket határozza meg:
- a bércsoporton belül időben csökkentett vagy hosszabbított fokozatok közti előrelépés (5. § 2. 4-5. mondat)

- egyéni vagy kollektív teljesítmény pótlék az átlagot meghaladó teljesítményre (KSZ-K 6. § 5. pont)

- a célmegállapodások elérésére kifizetett teljesítményprémium (például, 6. § 6.)

- a rendkívüli kifizetések emelése. Itt a KSZ-K 16. § szerint figyelembe kell venni a munkáltatói döntést.

A teljesítmény értékelése:
A teljesítmény értékelésére vonatkozó kritériumok meghatározásánál fontos szerepet kap az üzemi bizottság. A paritásos bizottság közreműködik a teljesítmény pótlékok vagy prémiumok megítélésének vagy biztosításának üzemi szabályozásában (KSZ-K 6. § 5.). A bizottság munkavállalói tagjait az üzemi tanács nevezi ki.

A bizottság közreműködik a fent vázolt teljesítmény kifizetések kritériumának fejlesztésében is. A bizottság összetételénél figyelni kell arra, hogy a különböző kritériumok meghatározásába az egyes részlegek szakértőit tanácsadóként vonják be. A bizottsági tagoknak nem szükséges  kizárólag üzemi vagy személyzeti tanács tagjának lenni. Az egyetlen feltétel, hogy az üzem alkalmazottai legyenek.
A teljesítmény pótlékok és prémiumok megítélésének kritériumait tartalmazó megállapodás a következő pontokat feltétlen tartalmazza:
1. Hogyan és milyen kritériumok alapján értékelik a teljesítményt?

2. A teljesítmény értékelésének eljárását ki kell alakítani.
3. Milyen teljesítmény pótlékok, teljesítmény prémiumok vagy kifizetések lesznek?

4. Az üzemi gyakorlat ellenőrzésére milyen rendszert dolgoznak ki?

5. Véleménykülönbség esetén milyen eljárást követnek?

Teljesítmény kritériumok, fő szempontok, például:
a) munka mennyisége/munka minősége
b) munka és ügyfélkapcsolatok

c) egyéni kezdeményezések/önállóság

d) megbízhatóság

e) gazdaságos munkavégzés

f) rugalmasság

g) a kollégák vezetése (a vezetői feladatok esetében)

Odaítélési kritériumok: a követelmény elemei, például:

a) gyakorlati – szakmai ismeretek és képességek

b) önállóság

c) felelősség

d) döntéshozatali képesség

e) ellenőrzés
A követelmény-komponensek meghatározásánál kiegészítő képzettséget, illetve kiegészítő végzettségeket, amelyek jelentős tartalmi és időbeni ráfordítást igényeltek, szintén figyelembe lehet venni, amennyiben azok a tevékenység elvégzéséhez szükségesek (amennyiben ezeket a besorolásnál nem vették figyelembe).

A teljesítmény pótlékokat és prémiumokat, valamint a siker-részesedéseket teljesítmény alapú bérezési rendszerré lehet alakítani.

A siker részesedés megítélését lehet egyénileg, kollektíve (részlegek vagy munkacsoportok), és vállalati szinten meghatározni.

Lásd példák: üzemi megállapodás: teljesítmény alapú kifizetések

7. §
Részfoglalkoztatás

(1) Amennyiben a teljes foglalkoztatású munkavállaló részfoglalkoztatást szeretne, figyelembe kell venni, hogy azt üzemi viszonyok lehetővé teszik-e.

(2) Amennyiben egy korábban teljes foglalkoztatású munkavállalóval saját kérésére határozatlan idejű részfoglalkoztatásban állapodnak meg, a munkavállaló számára biztosítani kell, hogy egy későbbi teljes foglalkoztatásra való visszatérés esetében az üzemi lehetőségek figyelembe vételével azonos feltételek mellett kerüljön alkalmazásra.

(3) A nem teljes foglalkoztatású munkavállalók esetében, a teljesítményt 6. § 1., 16. § 1. és 17 § 2. pontnak megfelelően a szerződésben foglalt átlagos rendszeres munkaidő, és a hasonló teljes foglalkoztatású munkavállaló rendszeres munkaidejének arányaként kell meghatározni.
5. Jegyzőkönyvi magyarázat 7. § 1. pont:
(1)
A teljes foglalkoztatású munkavállalóval saját kérésére a rendes munkaidőnél (8. §) kevesebb időben lehet megállapodni, amennyiben

a) legalább egy 18 évnél fiatalabb gyermeke van, vagy

b) orvosi szakvélemény szerint ápolásra szoruló családtagját ténylegesen el kell látnia, vagy gondoznia, és nem áll ennek jelentős üzemi érdek az útjában.

A részfoglalkoztatás a munkavállaló kérésére maximum öt évig tarthat. Az idő meghosszabbítható; a kérvényt legkésőbb hat hónappal a részfoglalkoztatás befejeződése előtt be kell nyújtani.

7. § 1. pont értelem szerűen azokra a munkavállalókra is vonatkozik, akik fizetés nélküli szabadságra szóló kérvényt nyújtanak be.

(2)
Amennyiben a nem teljes foglalkoztatású munkavállaló munkaidejének további csökkentését kéri, úgy a rendelkezés megfelelően vonatkozik.

Megjegyzés:
A részfoglalkoztatás kérvényezése akkor lehetséges, ha

- az üzemi viszonyok azt megengedik (7. § 1.),

- a BAT/BAT-O 15. b §-nak megfelelően (5. Jegyzőkönyvi magyarázat), és
- a részfoglalkoztatási és határozott munkaidőre vonatkozó törvény szerint.

A teljes munkaidőre való visszatérés (7. § 2.)

Arányos teljesítmények ( 7. § 3.): bérezés (6. § 1.), rendkívüli kifizetések (16. § 1.) és vagyoni kihatású juttatások (17. § 2.)
Többletmunka
A KSZ-K 9. paragrafus 6. pont újra szabályozza a BAT/BMTG-vel szemben a többletmunkát. Többletmunka e szerint csak az a munka, amikor a részfoglalkoztatott munkavállaló munkaideje meghaladja a szerződéses rendszeres munkaidőt, és maximum a teljes foglalkoztatású munkavállaló heti munkaidejét érheti el. A teljes foglalkoztatású munkavállaló heti rendszeres munkaidejének elérésére vonatkozó kifizetés a mindenkori bércsoport havi bérének egy órára eső részének 100%-a óránként, illetve átmeneti esetekben a köztes fokozatok alapján ugyanígy kerül kiszámításra.
8. §
A rendszeres munkaidő
(1) A rendszeres munkaidő a szünetek nélkül a 6. § 1. bekezdés 1. mondatában megnevezett munkavállalóra vonatkozóan átlag heti 38,5 óra, a 6. § 1. bekezdés 2. mondatában megnevezett munkavállalóra átlag heti 40 óra. Váltóműszak esetében a törvényesen előírt szüneteket a munkaidőbe be kell számítani. A rendszeres munkaidőt öt napra, szükséges üzemi okok esetében 6 napra lehet elosztani
(2) A rendszeres heti munkaidő átlagának kiszámításához maximum egyéves időszakot lehet alapul venni. Az állandó váltóműszakban vagy műszakmunkában dolgozók esetében hosszabb idő is lehet a számítás alapja.

(3) A rendszeres munkaidő minden állami ünnepnap esetében, amennyiben az munkanapra esik, csökken a szolgálati rendben meghatározott arra a napra eső órák számával. Amennyiben az üzemi viszonyok azt megengedik, a munkavállalók december 24-én és 31-én bérük kifizetése mellett a 6. § 3. értelmében a munka alól mentesítést kaphatnak. Amennyiben a mentesítés a 2. mondat értelmében üzemi okok miatt nem lehetséges, három hónapon belül megfelelő időbeni kiegyenlítést kell biztosítani.

(4) Sürgős üzemi okok miatt, például: felülvizsgálat, zavar, rendkívüli javítási munkálatok az üzemi megállapodás alapján munkaidő törvény 7. és 12. § a munkaidő törvény előírásaitól el lehet térni. Abban az üzemben, ahol az alkalmazotti képviseleti törvény hatályos, az 1. mondat értelmében a tartományi körzeti tarifaszerződésben lehet ezt meghatározni.
(5) A munkavállaló indokolt üzemeltetési szükségszerűségek alapján köteles vasár- és ünnepnapokon, éjszaka, váltóműszakban, műszakban, valamint készenléti szolgálatban, ügyeletben, túlórában és többletmunkában munkát végezni.

(6) Az üzemi megállapodásban rendelkezni lehet egy maximum 45 órás heti úgynevezett munkaidő folyosóról. Az egy munkaidő folyosóban teljesített plusz munkaórákat a 2. bek. 1. mondata szerint meghatározott időszakon belül ki kell egyenlíteni. Azon vállalatoknál, ahol a személyzeti képviseleti törvény hatályos, az 1. mondatban meghatározott rendelkezést a tartományi körzeti tarifaszerződés tartalmazhatja, amennyiben a szolgálati megállapodást nem lehet egyhangúlag megkötni.

(7) Az üzemi megállapodás a napi keretmunka időt maximum 12 óráig, reggel 6 órától 20 óráig határozhatja meg. A napi keretmunkaidőn belül végzett plusz munkaórákat a 2. bek. 1. mondatában meghatározott határidőn belül ki kell egyenlíteni. Azoknál az üzemeknél, amelyekre az alkalmazotti képviseleti törvény vonatkozik, az 1. mondat szerinti szabályozást a tartományi körzeti tarifaszerződés tartalmazhatja, ha a szolgálati megállapodást nem lehetett egyhangúlag megkötni.
(8) A 6. és 7. bekezdések csak alternatívan érvényesek, és nem vonatkoznak a váltott műszakra és műszakmunkára.

6. Jegyzőkönyvi nyilatkozat: 8 p. 1. 1 mondat:
A rendszeres munkaidő csökkentése azokra a munkavállalókra vonatkozik, akik a szolgálati rendjük miatt pénteken szabadnaposak, és e miatt a szabályozás nélkül a munkát be kellene hozniuk.

7. Jegyzőkönyvi nyilatkozat: 8 § 4.:

Amennyiben a rendszeres műszakváltás azt megköveteli, úgy a napi munkaidőt vasár- és ünnepnapokon is folytatni lehet.
Jegyzőkönyv magyarázat: 8. § 6-7.
Az egyhangú szolgálati megállapodás csak a békéltető határozat nélkül köthető.

Megjegyzés:
A rendszeres munkaidő éves átlagban a teljes foglalkoztatású munkavállalók esetében 38,5 óra hetente a Nyugati területeken és Kelet-Berlinben. A Keleti tarifa területeken a munkáltatók elutasították a Nyugati tarifa területhez való felzárkózást; itt továbbra is 40 óra a heti munkaidő.
Az alapelv az ötnapos munkahét (8. § 1.3 mondat). Nincsenek tarifaszerződéses feltételek, mint a munkaidő heti elosztása. Így a munkanapokat hétfőtől péntekig lehet elrendelni; de nem szükségszerűen. Ezzel a rendelkezéssel azt kívánják elérni, hogy a munkavállaló a héten két szabadnapot kapjon. A hat napra való munkaidő elosztás akkor lehetséges, ha az vállalati okok miatt indokolt (8. § 1.3. mondat). A munkaidő terjedelménél a munkaidő törvény rendelkezései mértékadóak. Az átlag számításánál alapvetően az éves időkeret a kiindulópont (a régi jog szerint 26 hét).

Bizonyos esetekben el lehet térni a munkaidő törvény rendelkezéseitől (8. § 4.). 

A munkaidő törvény 7. §-nak (napi munkaidő, pihenőidő, szünet és éjszakai és műszakmunka), valamint a munkaidő törvény 12. §-nak (vasár- és ünnepnapokon végzett munka) vonatkozik. Ennek előfeltétele azonban a rendkívüli üzemi indok, például revízió, zavar, rendkívüli javítási munkálatok. Mindennek alapja azonban az üzemi megállapodás, illetve a tartományi körzeti tarifaszerződésnél a munkavállalói helyettesítési törvényének alkalmazása lehet (nem pedig a szolgálati megállapodás). Kivétel: 7. Jegyzőkönyvi magyarázat 8. § 4.

Új:
Az üzemi megállapodás tartalmazhat egy heti munkaidő folyosóra vonatkozó rendelkezést, maximum 45 órában (8. § 6.), vagy keretmunkaidőt maximum 12 óráig reggel 6-tól 20 óráig (8. § 7.). Mindennek előfeltétele a munkaidő számla bevezetésére vonatkozó megállapodás.

A szolgálati vagy üzemi megállapodás szabályozza ennek rendjét (11. § 1.).

A heti munkaidő minden munkanapra eső állami ünnepnap esetében a szolgálati rend szerint meghatározott azon a napon teljesítendő órákkal csökken (lásd 6. Jegyzőkönyvi magyarázat 8. § 3. 1. mondat). December 24-ére és 31-ére munkaszüneti napot kell biztosítani. Amennyiben üzemi okok miatt a munka alól történő mentesítésre nem kerülhet sor, megfelelő munkaidő kiegyenlítést kell biztosítani. Ez a rendelkezés felváltja a korábbi munkaidő megállapodás rendelkezését. A kiegyenlítést a következő év 03.31.-ig meg kell kezdeni.
A munkaidő rugalmassá tétele ugyanakkor a munkavállalók nagyobb fokú saját hatáskörben való  munkaidő beosztásához is kell, hogy vezessen.

Rendszeres munkaidő – 8. §
A rendszeres munkaidő a normál munkaidő, amely a 6. § 1. pontja szerinti bérigényt váltja ki, azaz munkarend szerinti munkaidő a normál munkaidő hétfőtől péntekig, a műszakmunka, a váltott műszak, tehát mindaz, ami a munkatervben szerepel (üzemi tanácsban együttdöntés).
A szüneteket nem számítják be a munkaidőbe. Kivételt jelent a váltott műszak. A szünetek alatt a munkavállalót mindenféle munkakötelezettség alól mentesíteni kell. Az egyetlen kivétel a szükségállapot. Ennek kapcsán a Munka Törvénykönyv 4. § a mértékadó.

A KSZ-K értelmében ötnapos munkahét van hatályban. Az 5. pont kötelezi a munkavállalókat, hogy üzemi szükségszerű esetekben vasár- és ünnepnapokon is munkát végezzen; a szombat is normál munkanapként szerepelhet, és ebben az esetben nem jelent kivételt a Munkaidő Törvény szerint (szombat 13 órától a mindenkori bércsoport 1. fokozatának órabérének 20%-a pluszpótlék). Ezzel a rendelkezéssel a hét teljes folyamán munkát lehet végezni. Figyelni kell azonban arra, hogy az ötnapos munkahetet betartsák (munkarend/szolgálati rend, együttdöntés az üzemi tanácsban, heti két szabadnap).

2. bekezdés: a rendszeres heti munkaidő átlagának kiszámítása:
A kiegyenlítési időt maximum egy évre meghosszabbították (korábban 26 hét).

A KSZ-K a túlórákat úgy határozza meg, hogy azokra a túlóra díj csak abban az esetben vonatkozik, ha meghaladja a szokásos üzemi, illetve szolgálati rend szerinti heti munkaidőt. Ezzel egyértelművé válik, hogy a túlóra általában akkor keletkezik, ha meg kell haladni a heti rendszeres munkaidőt (a mindenkori munka illetve szolgálati terv figyelembe vételével). Éves szinten a munkaórák száma 38,5 x 4,348 x 12 (Nyugat) illetve 30 x 4,348 x 12 (Kelet) óra. A munkanapokon az átlagos napi munkaidő nem haladhatja meg a 8 órát, de a munkaidő törvény 3. § értelmében munkaidő eltérések esetében maximum 10 óra lehet. A Munka Törvénykönyvének 3. § erre vonatkozóan hat naptári hónap, illetve 24 hét kiegyenlítési időszakot határoz meg.
Itt: a tarifaszerződés eltérően rendelkezik. A KSZ-K-ban megállapodtunk az éves munkaidőről.

Az éves munkaidő maximális határérték, a váltott műszakra nem vonatkozik. Lehetnek rövidebb kiegyenlítő időszakok is. Erről az üzemi lehetőségek szerint kell rendelkezni.

Az üzemi illetve személyzeti tanácsnak különösen figyelnie kell arra, hogy mikor kezdődik a munkaterv, és mikor ér véget. Pontosan ez az az időszak, aminek egyértelműen ki kell mutatnia a kiegyenlítést (átlagosan 38,5/40 óra per hét).

Az üzemi tanács együttdöntése:
1.
A napi munkaidő kezdete és vége

2.
A szünetek kezdete és vége

3.
A munkaidő hét napjaira való elosztása

4.
Az üzemben szokásos munkaidő átmeneti csökkentése vagy meghosszabbítása az üzemi alkotmánytörvény 87. § értelmében. A személyzeti képviseleti törvényben hasonló rendelkezések találhatók.

A hét
„Hét” alatt a hétfőtől vasárnapig terjedő napokat értjük. A hét hétfőn 0:00-kor kezdődik és vasárnap 24:00-kor ér véget. A naptári nap ugyancsak 0:00 órakor kezdődik és 24:00-kor ér véget.

„Szünet” alatt a munkaidő törvény 4. § szerinti rendelkezések, pihenőidő alatt a munkaidő törvény 5. § szerinti rendelkezések értendők. A pihenőidő a napi munkaidő végét követően legalább 11 óra. A pihenőidő megszakítása esetében újra kell kezdeni a 11 órás pihenőidő számítását.

A munka illetve szolgálati rend felállításánál a következőkre kell figyelni:

1.
A munka illetve szolgálati terv kezdete és vége

2.
A munka illetve szolgálati terven belül az órák száma

3.
A napi munkaidő a munka illetve szolgálati terven belül (a pihenőidő figyelembe vételével)

4.
Munkaidőtörvény

Előfordulhat tehát, hogy a munka terjedelme a meghatározott munka illetve szolgálati terven belül ingadozik. Vannak olyan időszakok, amikor 38,5 óránál többet, máskor ennek megfelelően kevesebbet kell dolgozni. Átlagban azonban a munka illetve szolgálati rendnek 38,5 illetve 40 órás munkahetet kell kiadnia a munkaterv időszakának végére. A szolgálati tervben meghatározott rendszeres munkaidő így tehát nem tartalmaz a tarifaszerződés értelmében túlórákat. Amennyiben a meghatározott rendszeres munka- illetve szolgálati terven kívül, amelyet a végén kiegyenlítenek, további munkaórát rendelnek el, azokat a KSZ-K 9. § 7. értelmében túlórának kell tekinteni.
3. bekezdéshez:
Amennyiben az állami ünnepnap munkanapra esik, úgy a rendszeres munkaidő a szerint csökkent, hogy az ezen a napon ténylegesen kieső munka- illetve szolgálati rend szerinti munkaórákat is be kell számítani. Amennyiben az ünnepnap vasárnapra esik, úgy ez a rendelkezés nem hatályos. A kollektív szerződés felei tisztázták, hogy az elvégzendő munkaórák ilyen jellegű csökkenése csak azokra a munkavállalókra vonatkozik, akiknél a szolgálati rend az ünnepnapon a munkaidő kimaradás egyetlen oka, és ezért a hiányzó előírások miatt a 3. bek. 1. mondatát utólag át kell dolgozni.

A vasárnapot a Munka Törvénykönyve 11. § 3. értelmében két héten belül, azaz munkaterv illetve szolgálati terv szerint ki kell egyenlíteni. (A vasárnap alapvetően szabadidő kiegyenlítést jelent)

12.24-én és 31-én a 3. bekezdés 2. mondata értelmében alapvetően nincs munkavégzés. A bér kifizetése a 6. § 3. szerint történik. Üzemi szinten amennyiben arra szükség van, úgy az érintett munkavállalók számára a munkavégzés ekkor is kötelező. Erre vonatkozóan a kiegyenlítés a 10. § 1. e. 40. pontja alapján a mindenkori bércsoport 1. csoportjának szakmunkástanuló bére szerint. Az így ledolgozott munkanapot három hónapon belül szabadidővel kell kiváltani. A kiváltásnál a rendes havi bért és nem a szabadságra eső bért kell fizetni, hiszen a munkavállaló már egy 40%-os időpótlékot kapott (tehát nem a 6. § 3. pont értelmében vett utolsó 3-havi átlagot fizetik, hanem a tényleges tanulói bért a melléklet 3.a. pontja szerinti ténylegesen teljesített órák alapján). Ennél be kell számítani a 22. § szerint kifizetendő egyéni pótlékokat is (pl. a gyermekek után járó bérelemeket és egyebeket). Amennyiben az így ledolgozott munkaórákat 3 hónapon belül nem egyenlítik ki, úgy azt a munkáltatónak (az üzemi érintettnek) ki kell fizetnie. Amennyiben a munkaidő kiegyenlítése a munkavállaló személye miatt nem lehetséges (munkaképtelenség vagy egyéb ok), úgy ezen igény hatályát veszti.
8. § 4. ponthoz:
Ebben a bekezdésben a bevezető rendelkezés a Munka Törvénykönyvének 7. és 12. §-ra épül. Sürgős üzemi oknak gyorsan jelentkező, vagy előre nem látható okot kell érteni. A lehetséges okok felsorolása a bekezdésben nem lezáró listát jelent.

Mivel a Munka Törvénykönyvének 12. § a tarifaszerződések alapján eltérő rendelkezéseket is lehető tesz, így az üzemi megállapodásokban a Munka Törvénykönyve 12. § 2. pont értelmében és a 11. § 3. pont, valamint 12. § 4. pont értelmében a 7. Jegyzőkönyvi nyilatkozat alkalmazandó.
(7. § - törvényileg meghatározott maximális munkaidő, pihenőidő, szünet, éjszakai műszak és műszakmunka, 12. § - munkavégzés vasár- és ünnepnapokon.)

8. § 5. ponthoz:
Ebben a bekezdésben a BAT/BMTG-hez képes alapvető változás nincs. Megjegyzendő, hogy a vasár- és ünnepnapokon végzett munka után járó kiegészítő pihenőnapnak munkanapra kell esnie.

8. § 6.: Munkaidő folyosó
Az üzemi megállapodásban maximum 45 órás heti munkaidő-folyosót lehet meghatározni. Ennél a rendelkezésnél szükség van egy munkaidő számla meghatározására is, mivel a munka felosztás, amely maximum 45 órás határig terjedhet, nem tartalmazhat túlórákat, és a 38,5 órán túl végzett munkát át kell vezetni a munkaidő számlára (9. § 8. pont A, valamint 11. § 1. 3.). 

A munkaidő folyosó részletes meghatározása az üzemi felek feladata.

Erre vonatkozóan tehát üzemi megállapodást kell kötni. Ezek keretében a következőkről kell rendelkezni:
1.
(8. § 2. szerint) A mindenkori időtartam, de maximum egy év, melynek során a munkaidőt újra ki kell egyenlíteni (6. § 2. mondatát úgy kell értelmezni, hogy nem szabad a kollektív szerződéses, rendszeres 38,5 óra/hét munkamennyiséget kiterjeszteni, hanem a munkaidő elosztását mindig a meghatározott időszakon belül kell szabályozni).
2.
Hogyan és mikor kell ezen időszakon belül a munkaidőt lehívni? A rendelkezés nem alkalmazható az üzem egészére, üzemrészek egészére vagy részlegek egészére, hanem az üzemi adottságoknak megfelelően kell alakítani.

A munkaidő folyosót, mint a munkaidő rugalmassá tételének egyik lehetőségét az energiaipar igen ritkán alkalmazza. A keretmunkaidőt ezzel szemben szinte minden KSZ-K-t alkalmazó üzem bevezette.

8. § 7. pontjához keret munkaidő
Az üzemi megállapodással be lehet vezetni a reggel 6 órától este 8 óráig terjedő keretmunkaidőt. Ez alatt az időszak alatt nem lehet túlórát végezni. A keretmunkaidő a rugalmas munkaidő egy formája, amelyben a célmegállapodásokat és a teljesítmény elemeket kapcsolják össze. Az üzemi tanácsnak a munkát végző teamek kialakításánál különösen figyelnie kell arra, hogy a munkavállalók megfeleljenek a célmegállapodások vagy a teljesítmény terjedelmével kapcsolatos munkavégzés feladatainak. Különösen ajánljuk, hogy megállapodás szülessen a próba- vagy tesztidőszakokról, amelyek az esetleges nehézségeket küszöbölhetnék ki.

A keretmunkaidőben dolgozó kollégák a munkaidejükről egymás között állapodnak meg az üzemi feladatok, a fogyasztói érdekek, a szabadság és egyéb képviseleti feladatok alapján a nélkül, hogy abba a munkaadó beavatkozna.
Ha a munkáltató a munkaidőt előírja, akkor már nem beszélhetünk keret munkaidőről. Ebben az esetben újra a szokásos munkaterveket lehet alkalmazni.

A készenlétben vagy ügyeletben lévő munkavállalók esetében erre az időszakra nem vonatkozik a keretmunkaidő. A készenlét hetének (vagy más időszaknak) befejezését követően újra hatályba lép a keretmunkaidő.

Ennek során be kell tartani a törvényi előírásokat, Munka Törvénykönyvét, stb.

Példa, lásd üzemi megállapodás rugalmas munkaidők.
9. §
Speciális munkaformák
(1) Váltóműszak az a munka, amelyet egy műszakrend szerint végez a munkavállaló, a napi munkaideje rendszeres váltakozásban váltott műszakokban kerül megtervezésre, ennek során a munkavállaló átlagosan maximum egy hónap után újra éjszakai műszakra kerül. A váltott műszak változó munkaműszakokat jelent, melyek során megszakítás nélkül éjszaka és nappal, munkanap. vasár- és ünnepnapokon munkavégzésre kerül sor. Az éjszakai műszak olyan munkaműszak, melyből legalább két óra éjszakai munkát jelent.
(2) Műszakmunka egy műszakrend szerint végzett munka, melynek során a napi munkaidő kezdetének rendszeres változása maximum egy hónapon belül legalább kétórás időközönként fordul elő, amit legalább 13 órás időtartamon belül kell megkezdeni.
(3) Ügyeletben van az a munkavállaló, aki a munkáltató utasítása értelmében a rendszeres munkaidőn kívül egy, a munkáltató által meghatározott helyen tartózkodik, hogy igény szerint munkába álljon.

(4) Készenlétben van az a munkavállaló, aki a munkáltató utasítása értelmében a rendszeres munkaidőn kívül a munkáltató számára megjelölt helyen tartózkodik, hogy értesítés esetében a munkát megkezdje. A készenlétet nem zárhatja ki az, ha a munkavállaló a munkáltatótól személyhívót, rádiótelefont vagy hasonló műszaki segédeszközt kap.

(5) Éjszakai munka a 21 és 6 óra között végzett munka.

(6) Többletmunka mindaz a munkaóra, amelyet a részfoglalkoztatott munkavállaló, a megállapított rendszeres munkaidőn kívül a teljes foglalkoztatásban lévő munkavállaló rendszeres heti munkaidejéig terjedően végez (8. § 1. 1. mondat).

(7) Túlóra a munkáltató utasítására végzett munkaóra, amely a teljes foglalkoztatásban lévő rendszeres munkaidejének keretében (8. § 1.1.mondat) egy hétre a szolgálati rend szerint, illetve az üzemben szokásos módon meghatározott munkaórákon túl teljesített idő.
(8) A 7. bekezdéstől eltérően csak az a munkaóra túlóra, amely

a) a 8. § 6. pontban meghatározott munkaidő-folyosó meghatározása esetében 45 órát vagy a meghatározott maximális határt meghaladja

b) a 8. § 7. szerint meghatározott napi keretidő bevezetésével a keret munkaidőn kívülre esik

c) váltott műszak vagy műszakmunka esetében a műszakrendben meghatározott napi munkaórákon, beleértve a műszakrendbe betervezett munkaórákat, a rendszeres heti munkaidőre vonatkozóan a műszakváltások értelmében nem kerül kiegyenlítésre.

Megjegyzés:
Készenlét
A készenlétre a bércsoportnak megfelelően napi átalányt kell fizetni. Hétfőtől péntekig a tarifaszerződésben meghatározott órabér kétszerese, szombatra, vasárnapra és ünnepnapra pedig a négyszerese a 3 a és 3 b. Mellékletekben meghatározott szerint. Az átalány kiszámításához a 2. mondat szerint az a nap a mértékadó, amelyen a készenlét kezdődik. (A készenlét napjainak meghatározására, amelyekre a átalány kifizetése vonatkozik, a készenlét kezdetének napja kiindulópont.)

A készenlétre vonatkozóan új szabályok születtek. Ennek értelmében a készenlét idején teljesített munka – a korábbiak alapján – nem eredményezheti a készenlétre eső kifizetés csökkenését (10. § 3.). Az utazási és munkaidőt így teljes órákra kell kerekíteni. A számítás alapja a túlórabér plusz időpótlékok. A KAV Alsó-Szászországra a 22. § 13. pontja vonatkozik.

Műszak és váltott műszak
Műszak és váltott műszak esetében kiegészítő szabadságról kell megállapodni (14. § 3.). A műszak és váltott műszak pótlékot emelték (10. § 5-6.), és a számítást egyszerűsítették.
Ügyelet
Az ügyeletre tartományi körzeti rendelkezések vonatkoznak. Az ügyelet kiindulópontja, hogy ezt csak abban az esetben lehet elrendelni, amikor várhatóan ugyan van munka, de a tapasztalat szerint a munkavégzés nélküli időszak dominál. (10. § 4. KSZ-K és 6. § 1. KSZ-K).

A tartományi körzeti rendelkezések során arról is meg kell állapodni, hogy a (munkavállaló kérésére) a bér időben való kiváltása 1:1-ben legyen.

Az ügyelet az Európai Bíróság ítélethozatala szerint teljes munkaidőnek számít (EB-BB 2003), hasonlóan az Európai Munkaidő Irányelv 93/104/EK és a BAG 2004.01.18. ügyeletre vonatkozó (kifizetés) határozata értelmében.

Éjszakai munka
Az éjszakai munka 21 óra – 6 óra között végzett munka.

Az éjszakai munka pótléka 25%, a tényleges éjszakai munka végzésekor mindig ki kell fizetni. Ez azt jelenti, hogy nem számolható el más időpótlékokkal együtt (lásd, c-f 10. § KSZ).
Éjszakai műszak
Az éjszakai műszak a KSZ-K szerint az a műszak, amikor a mindenkori munkavégzés ideje legalább 2 órában az éjszakai munka idejére esik. Például: amennyiben a délutáni műszak 23.30-kor ér véget, úgy a műszakrend szerint már az éjszakai műszakba ment át, hiszen több mint két órát 21 óra után kellett dolgozni.

Példa: 

Hétvégi ügyelet: kezdet péntek 12 óra, vége hétfő 6 óra.

A készenlét kifizetése az alábbiak szerint történik: készenlét kezdete: péntek = 2 óra, szombatra és vasárnapra 4-4 óra (=2x4 óra). Összesen 10 óra készenléti átalány.
Hétfőre nem fizetnek átalányt, mert a készenlét kezdete a mérvadó.

Mivel itt napi átalányról van szó, a ténylegesen ledolgozott munkaóra nem eredményezheti a készenléti átalány csökkenését.

A munka elvégzésére a munkába való utazás idejét is beszámítva minden megkezdett órát kerekíteni kell, és az így esedékes túlórákra és esetleges időpótlékokra is biztosítani kell a kifizetést. A túlórák kifizetése és a kerekítés is teljes órákat jelent. A kerekítés miatt nincsenek töredékórák (a normál túlórákkal ellentétben). A BAT-BMTG alapján esedékes munkaórákra vonatkozó minimál garancia nem érvényes. A munkaórák kerekítése munkába rendelésenként történik.
A készenlétre vonatkozó bért a munkaidő számla meglétével sem lehet 1:1 arányban időben kiváltani. Lehetőség van azonban a készenlét és az arra vonatkozó túlórák átalány meghatározására (az átalány időtartamra vonatkozó megállapodás).

Műszakmunka
Amennyiben a váltott műszak feltételei nem teljesülnek, meg kell vizsgálni, hogy a KSZ-K 9. § 2. értelmében műszakmunkáról lehet-e szó. Ennek előfeltétele a műszakrend. Ellenőrizni kell, hogy a napi munkaidő kezdetének rendszeres váltogatása minimum 13 órás időszakon belül az első műszak kezdetétől az utolsó műszak vége közti időszakig van-e legalább két óra eltérés.

Túlóra
A jövőben akkor beszélünk túlóráról, ha a következő feltételek teljesülnek (9. § 7.):

- a munkáltató elrendeli (mint eddig),

- meghaladja a teljes foglalkoztatású munkavállaló rendes munkaidejének keretében a szolgálati rend szerinti, illetve az üzemben szokásosan meghatározott munkaidők keretét.
Nem túlóra:

- a heti munkaidő folyosóban maximum 45 óráig végzett munkaidő,

- a meghatározott felső határig végzett munkaidő,

- a napi keretidőben végzett munkaidő,

- egy műszakrendben végzett munka.

Csak abban az esetben beszélhetünk túlóráról, ha azt a munkáltató rendeli el, és az a teljes munkaidőben dolgozó munkavállaló rendes munkaidejének keretében a szolgálati rend, illetve az üzemben szokásosan meghatározott munkaidők keretében meghatározott időn kívülre esik. Amennyiben a rendszeres munkaidő úgy került meghatározásra, hogy az átlagos heti munkaórák száma a munkarendben egy év során kiegyenlítődik, nem beszélhetünk túlóráról. Figyelembe kell azonban venni, hogy a rendszeres munkaterv a mindenkori heti munkaidőhöz (38,5 óra) igazodik. A túlórák számításának alapja a meghatározott munkaidő (ÜT együttdöntése), ami a munkatervben (szolgálati tervben) van.

A KSZ-K nem napi, hanem heti munkaidőről rendelkezik (38,5/40 óra). Így legkorábban csak a hét végén lehet megállapítani, hogy volt-e túlóra (a rendszeres munkatervben meghatározott heti munkaidőn kívül eső munkaidő. (Amennyiben például kedden túlórát rendeltek el, és a hét során azt szabadidővel kiegyenlítették, úgy nem számolható el túlóra.)

A túlóra kifizetésére két szakaszban kerül sor:

Az időpótlékokat (10. § 1. a-f szerint) a 3 a és 3 b Melléklet szerint az első fokozat havi bérének órára eső részeként (havi bértáblázat) biztosítják. Az óránkénti tulajdonképpeni kifizetés azonban a tulajdonképpeni bércsoport (fokozat). (Vesd össze: 10. § 1. illetve 10. § 2. bekezdés KSZ; BAG 4AZR 303/04 bírósági határozat.)
A munkaidő meghatározása munkaidő folyosónál és keret munkaidőnél
Amennyiben az üzemi megállapodás rendelkezik a munkaidő folyosóról, úgy az azon belül végzett plusz munkaórákat egy éven belül ki kell egyenlíteni. Ezekben az esetekben csak akkor lehet túlórát számolni, ha a megállapított felső határon túl is elrendelnek munkaórákat.

Amennyiben az üzemi megállapodás keretmunkaidőről rendelkezik, úgy a keretmunkaidőn felül végzett plusz munkaórákat a munkarendben meghatározott időszakon belül kell kiegyenlíteni. Ezekben az esetekben csak akkor számolható el túlóra, ha a napi keretmunkaidőn túl rendelnek el munkaórát. 

Mindkét esetben be kell vezetni a munkaidő számlát is.

Váltott műszak
A váltott műszak fogalmát a KSZ-K 9. § 1. határozza meg. A hónap a Polgári Törvénykönyv 188. § 2. értelmében alkalmazandó.

Példa:
Az éjszakai műszak utolsó napja 04.15., és a következő éjszakai műszak első napja 05.15. A hónap 05.14.-vel ért véget. Mivel azonban éjszakai műszak a következő napon (egy hónap leteltével) kezdődik, teljesülnek a szükséges feltételek.

A váltott műszak a tarifaszerződés értelében azt jelenti, hogy az év minden naptári napján 24 órában megszakítás nélkül folyik munkavégzés. Mértékadó ebben a munkavállaló műszakrend szerinti beosztása a megfelelő műszakokba. A munkavállalót felváltva minden műszakban be kell osztani.

9.1-hez: Az „átlagos” fogalma azt jelenti, hogy a biztosított kiegyenlítés során (a munkaterv átlaga) a következő éjszakai műszak egy hónap letelte előtt vagy annál későbben is elkezdődhet.
Nem állandó műszaknál vagy váltott műszakú munkánál, a teljesített műszakok (munkanapok) képezik a naptári évben a szabadságolás plusz fizetés alapját (lásd: 10. §; 14.).

10. §
A speciális munkaformák bérezése
(1)
A munkavállaló a tényleges munkavégzés után járó fizetésen kívül időpótlékokat is kap, óránként a következő mértékben
a) 30 % túlórára ,

b) 25 % éjszakai munkára,

c) 25 % vasárnap végzett munkára,

d) 135 % ünnepnap végzett munkára,

e) 40 % december 24-én és 31-én végzett munkára,

f) 20 % szombat 13.00 óra után végzett munkára, amennyiben az nem a váltott műszak vagy műszakmunka idejére esik,

a 3a és 3b Mellékletben meghatározott mindenkori bércsoport 1. fokozatára járó havi bér egy órára eső részével számítva. A 2. c-f alapján járó időpótlékok párhuzamos megléte esetében csak a legmagasabb időpótlékot fizetik ki. A munkavállaló kérésére, amennyiben munkaidő számla létezik az üzemben (11. §) és az üzemi körülmények azt megengedik, a 2. mondat értelmében kifizetendő időpótlékot 1:1 arányban időre lehet átalakítani és kiegyenlíteni. Ez megfelelően a túlórákra is vonatkozik.
(2)
A nem túlórának számító munkaidőre és azokra a teljesített órákra, amelyek a 8. § 2.1 vagy 2. mondatában meghatározott időszakon kívül esnek üzemi okoknál fogva szabadidővel való kiegyenlítés járhat, melynek során a munkavállaló a 3.a és 3.b. Mellékletben meghatározottak szerinti mindenkori bércsoport vagy fokozat szerint járó havi bér 1 órára eső arányának 100-szorosát kapja.

(3)A készenlétre bércsoportonként napi átalányt fizetnek. Ennek összege a 3a és 3b Mellékletben meghatározott kollektív szerződéses órabér kétszerese hétfőtől péntekig eső napokra, és négyszerese a szombatra, vasárnapra, valamint munkaszüneti napokra. A 2. mondat értelmében az átalány számításának alapja az a nap, amelyen a készenlét kezdődik. A készenlét idején végzett munkáért, valamint az ehhez szükséges utazási időért minden megkezdett órára teljes órát kell számítani, és a túlórákért, valamint az esetleges időpótlékokért járó fizetséget az 1. bekezdés értelmében fizetni. Az 1. bek. 4. mondata megfelelően hatályos.
(4) Az ügyeleti béreket körzetenként szabályozzák.

(5) Az a munkavállaló, aki állandó jelleggel váltott műszakban dolgozik, havi 153,39 euró váltott műszakpótlékot kap. Az a munkavállaló, aki nem állandó váltott műszakban dolgozik, 0,92 euró/óra váltott műszakpótlékot kap.

(6) Az állandó műszakban dolgozó munkavállaló havi 97,15 euró műszakpótlékot kap. A nem állandó jelleggel műszakban dolgozó munkavállaló 0,59 euró/óra műszakpótlékot kap.

10. § változásai:
2002.01.30. 1. módosított KSZ-K 5. bek. – hatályba lépés 2002.04.01.
2002.01.30. 1. módosított KSZ-K 6. bek. – hatályba lépés 2002.04.01.

8. Jegyzőkönyvi magyarázat: 10. § 3.:
A készenlét napjainak kiszámításához, amelyre átalánydíjat fizetnek, a készenlét kezdetének napját kell alapul venni.

Jegyzőkönyvi magyarázat: 10. § 3.:
A 10. § 3. pontjának magyarázata és az ahhoz tartozó jegyzőkönyvi magyarázatra vonatkozóan a szerződő felek az alábbi példában állapodtak meg:

Példa:
Amennyiben a hét végi készenlét pénteken 15.00 órakor kezdődik, és hétfőn 7.00 órakor végződik, a munkavállaló a következő átalányt kapja: 2 órát péntekre, 4-4 órát szombatra és vasárnapra, és nem kap átalányt hétfőre. Ezzel 10 órára eső bért kap.

A készenlét definícióját újonnan szabályozták (9. § 4).
Megjegyzés:
Műszakmunka bérezése
Az állandó műszakmunkát végző munkavállaló havi 97,15 eurót kap.

A nem állandó műszakmunkát végző munkavállaló 0,59 euró/óra műszakpótlékot kap.

Váltott műszak bérezése
Az állandó váltott műszakban dolgozó munkavállaló havi 153,39 eurót kap. Azok a munkavállalók, akik nem dolgoznak állandó váltott műszakban 0,92 euró/óra váltott műszakpótlékot kapnak.

A speciális munkaformák kiegyenlítése – 10. §
1.   Túlórákra 30%, éjszakai munkára 25% jár; a kettő együtt is járhat.
2.  Vasárnap és ünnepnapon végzett munkára, december 24-én és 31-én, valamint szombaton 13.00 órától végzett munkára, amennyiben az nem a váltott műszak vagy műszakmunka keretében van, csak a mindenkor esedékes legmagasabb százalékot fizetik, maximum 135%-ot.
3.  A készenléti átalány hétfőtől péntekig a KSZ-K-ban meghatározott órabér kétszerese, szombatra, vasárnapra és ünnepnapra pedig a négyszerese. Ezt a ténylegesen végzett munkaórák esetében sem csökkentik.

4. Minden megkezdett órát kerek órára kell kerekíteni (munkába rendelésenként). 

1. példa: munkaidő 06:45-07.50-ig = 2 óra
2. példa: munkaidő 21:30-23:00-ig = 2 óra 
5.  Az időpótlékot a bércsoport 1. bérfokozatának bérére számítják ledolgozott óránként. Az egyes órák tényleges javadalmazása a munkát végző munkavállaló egyéni bérezése. A kerekítést munkába rendelésenként kell elvégezni (új munkába rendelés a munkavállaló lakásától kiindulva számít).

Ezzel csak a túlórákra eső időpótlék, a KSZ-K 10. § a. pontja értelmében a mindenkori bércsoport 1. fokozatára számított bér alapján az 1 órára eső bér 30%-a.

Az időpótlékok átváltása 
A KSZ-K 10. § 1. 4. mondata szerint a munkavállaló saját kérésére az időpótlékot 1:1 arányban átválthatja. Ennek számítása alapja az óra. Például 25% időpótlék = 15 perc, 135% időpótlék = 81 perc.

Későbbi szabadidő kiegyenlítésnél (kiváltásnál), így közvetve az egyéni bérfokozatokat is figyelembe veszik az 1. fokozat helyett. A munkavállaló szempontjából átváltásnál ez előnyösebb, amit a KSZ-K jóváhagyólag elfogad. Ez azt is jelenti, hogy további tarifaszerződéses emelések mindenre ki fognak hatni.

Időpótlékok általában
A KSZ-K az időpótlékokat százalékban határozza meg. A túlóra és többlet munkaidő kiszámításával ellentétben az időpótlékokat (10. § 1.) a 3.a és 3.b Mellékletben meghatározott mindenkori bércsoport 1. fokozatának havi bérére arányosan eső ledolgozott órák alapján számítják ki. A töredék órákat pontosan ki kell számítani és naptári hónaponként órákra és óra töredékekre átszámítani (ellentétben a készenlétre vonatkozó rendelkezésekre (10. § 3. 4. mondat KSZ-K; minden megkezdett órát alapvetően felkerekítik teljes órára). E szerint az összesítés a teljes óra eléréséig készül.
10. § 1. 3. mondata KSZ-K értelmében több időpótlék párhuzamossága esetén az időpótlékokat

a) túlórákra 30,

b) éjszakai munkára 25%-ban 
a tényleges munka megléte mellett mindig biztosítani kell.

A c-f időpótlékok párhuzamossága esetében mindig csak az adott esetben a) vagy b) mellett a legmagasabb időpótlékot fizetik.

A BAG (Szövetségi Munkaügyi Bíróság) határozata a túlóra kifizetéséről: BAG 4 AZR 303/04

Alapelv:

Az ellátó üzemek munkavállalóinak túlóráira vonatkozó alapjavadalmazás a 2000. október 5-i KSZ-K 10. § szerint a munkavállaló bércsoportjának egyéni fokozatától függ.
11. §
Munkaidő számla
(1) Az üzemi vagy szolgálati megállapodás rendelkezhet a munkaidő számla bevezetéséről. A személyzeti képviseleti törvény hatálya alá tartozó üzemekben az 1. mondat rendelkezése szerint a tartományi körzeti kollektív szerződés tartalmazhatja ezt abban az esetben, ha a szolgálati megállapodás erről nem rendelkezik. Ha megállapodás született a munkaidő folyosóról (8. § 6.) vagy keret munkaidőről (8. § 7.), kötelező jelleggel kell a munkaidő számlát is bevezetni.
(2) Az üzemi vagy szolgálati megállapodások meghatározzák, hogy a munkaidő számla az üzem egészére, vagy csak annak részeire vonatkozik. A munkaidőszámla rendelkezése az ily módon meghatározott üzemegységben dolgozó összes munkavállalóra vonatkozik.

(3) A munkaidőszámlára be lehet vinni azokat az időszakokat, amelyek a 8. § 2. pontban meghatározott időszak alkalmazása mellett „tartozik vagy követel” (idő többlet vagy idő hiány) megmarad, a 10. § 1. 5. mondat és 2. pontban meghatározottak szerint szabadidővel nem kiváltható időket, valamint 1:1 arányban a 10. § 1.4 mondata értelmében időre átalakított pótlékokat, készenléti díjakat (10. § 3.), valamint üzemileg meghatározott készenléti szolgálati díjakat. A munkavállaló egy, az üzemi vagy szolgálati megállapodásban meghatározott időszakra vonatkozóan eldönti, hogy az 1. mondatban megnevezett időszakok közül melyiket írják jóvá munkaidő számláján.

(4) A szolgálati vagy üzemi megállapodásban az alábbi rendelkezésekre kell kitérni:
a) a legmagasabb megengedett időtartozás (maximum 40 óráig) és a megengedett legmagasabb idő többlet (a 40 óra valamely többszöröséig), amelyet egy meghatározott időszakon belül fel lehet halmozni;

b) az igényelt szabadidő kiváltások terjedelme alapján fokozatos határidőket kell meghatározni, hogy a munkavállaló meddig írhatja le (használhatja fel) munkaidő többletét, vagy egyenlítheti ki időtartozását;

c) biztosítani kell az időtöbblet bizonyos időszakonkénti leírhatóságát (pl. az úgynevezett hosszú hétvégeken);

d) meg kell határozni milyen következménye van annak, ha a munkáltató egy már engedélyezett szabadidő kiváltást rövid határidővel visszavon.
(5) A munkáltató megállapodhat a munkavállalóval egy hosszú távú számla elindításáról. Ebben az esetben a megállapodásba az üzemi tanácsot is be kell vonni és a fizetésképtelenség elleni biztosítást is szabályozni kell.
9. Jegyzőkönyvi magyarázat: 11. § 3.:
Az időben megváltott bérelemek munkaidő számlára való vezetése azt eredményezi, hogy a bér folyósításának mérési alapja a 6. § 3. értelmében ezt nem veszi már figyelembe.

Jegyzőkönyvi magyarázat: 11. § 4. d

A „következmények” alatt elsősorban az időtöbblet biztosítását értjük.
Megjegyzés:
Munkaidő számlák
A munkaidő számlák eltérőek lehetnek. Az éves munkaidő számla mellett (rövid távú számla) léteznek hosszú távú munkaidő számlák is.
A rövid távú számlát általában akkor alkalmazzák, hogy ha egy éven belük kívánják a munkaidőt rugalmassá tenni. A munkavállaló így egyéni munkaidejét messzemenően önmaga alakíthatja és irányíthatja, további munkanélküli napokat illetve órákat szerezhet. Mindez egy egymásra épülő folyamat keretében történik, az órák felépítésétől az időtöbblet felhalmozásán át a szabadidővel való megváltásig.

A tartós munkaidő számla eredményeképpen a rendszeres munkaidőt meghaladó munkaórák megtakarításával, azaz összegyűjtésével a munkavállaló átmenetileg felfüggesztheti szakmai életét (Sabbat-év: munkavégzés alól mentesített időszak), vagy előnyugdíjat igényelhet biztos jövedelem mellett. A munkáltatók a hosszú távú munkaidő számlával jobban valósíthatják meg üzemgazdasági célkitűzéseiket.

A munkaidő-számlánál (rövid távú számla) és a hosszú távú munkaidő számlánál egyaránt figyelembe kell venni a munkaidő törvényt (rendszeres munkaidő 8 óra, maximum 10 óra), a szünetek és pihenőidők szabályozását, valamint rendkívüli rendelkezéseket, például a sofőrök, járművezetők számára 36 óra pihenőidőt. Ugyanakkor a IV. Szociális törvény 23 b §, valamint a társadalombiztosítási csúcsszövetségek szociális jog biztosítását szolgáló 2001.02.07. rugalmasabb munkaidőszabályozásra vonatkozó körlevelét (internet: www. vdr.de) figyelembe kell venni. Célszerű a rövid- és hosszú távú munkaidő számlákat külön vezetni.

A munkaidő számlák bevezetésénél az Üzemi Alkotmány Törvény 87. § 1.2 pontja szerint az együttdöntést is figyelembe kell venni. A kiinduló pont, hogy az üzemi megállapodásokat meg kell kötni. Mindkét fél számára ez közvetlen és kötelező hatállyal bír. Az üzemi tanácsnak figyelnie kell arra is, hogy betartsák a munkaidő törvény kötelező törvényi előírásait is.

A hosszú távú munkaidő számla kialakítása önkéntes. Ennek alapja az üzemi megállapodás (illetve szolgálati megállapodás) 11. § 5. KSZ-K.

Amennyiben nem születik szolgálati megállapodás (azokban az üzemekben, amelyek az alkalmazotti képviseleti törvény hatálya alá tartoznak (úgy erről a tartományi körzeti tarifaszerződés rendelkezhet) 11. § 1. pont 2. mondat KSZ-K).

Amennyiben az üzemi felek megállapodnak a munkaidő folyosó vagy a keretmunkaidő bevezetéséről, munkaidő számlát is ki kell alakítaniuk.

Mire kell figyelni az üzemi vagy szolgálati megállapodásoknál
1.
A törvényi előírások betartása (munkatörvénykönyve, Szociális törvény IV., különösen 23 b paragrafus a társadalombiztosítási csúcsszövetségek körlevelei, különösen a 2001.02.07. a rugalmas munkaidő szociális biztosításáról)

2.
A hatály (a vállalat vagy csak üzemrészek)

3.
Bérelemek és töredékidők

4. 
Időszakok: kezdő- és végpont, amikor a munkavállaló a munkaidő számlát igénybe kívánja venni

5.
A legmagasabb időtartozás és legmagasabb megengedett időtöbblet egy bizonyos időszakon belül

6.
Az időtöbblet elkönyvelésének vagy az időtartozás ledolgozásának határideje

7.
A már engedélyezett szabadidő munkáltató által való visszavonásának lehetőségei

8.
Esetleges „jelzőlámpa szabályozás” zöld, sárga, piros szakasz; a zöld szakasz = alacsony munkaóra felhalmozás; sárga szakasz = a szokásosnál erősebb túlóra szabályozás; piros szakasz = sürgős ledolgozás

9.
A részfoglalkoztatottakra vonatkozó szabályozás

10.
Az időmegtakarítás kamata a tartós munkaidő számlán

11. 
Fizetésképtelenségi rendelkezések (figyelembe kell venni a szociális törvény 7. §)

12.
Örökösödési rendelkezések
A tartós munkaidőszámla alapjai
1.
A szabadidő jogosultságok igénybevételét szabályozni kell. Az időtöbblettel a munkavállaló rendelkezzen, illetve „megvonása” nem történhet akarata ellenére

2.
Az időtöbblet „megvonása” esetében gondoskodni kell a kiegyenlítésről (hosszabb szabadidő blokkok)

3.
A munkaidő számlát mindenképpen biztosítani kell fizetésképtelenség esetére

4.
A munkaidőt rögzíteni, dokumentálni, és esetleges hanyatlásokkal szemben biztosítani kell
5.
Az egyes tartós munkaidőszámla megállapodások vagy szerződések mellett az üzemi tanácsnak erre vonatkozó üzemi megállapodást szükséges kötnie

6.
Külön figyelmet kell fordítani a munkaidő törvény és az EU munkaidő irányelv rendelkezéseire

7.
Biztosítani kell a tartós munkaidő számla kamatozását = dinamizálás

12. §
Nehéz munkakörülmények pótléka
(1)
Nehéz munkakörülmények pótlékát olyan munka végzése után kell fizetni, melyek rendkívüli nehézségeket tartalmaznak. Nem vonatkozik ez azokra a nehéz munkakörülményekre, amelyek a besorolás alapjául szolgáló szakmai vagy tevékenységi körrel kapcsolatosak

(2)
A rendkívüli nehéz munkakörülmény az 1. bekezdés értelmében az alábbi munkavégzés kapcsán adódik

a)
különös veszélyeztetettség

b)
rendkívüli nem éghajlat okozta hőhatás

c)
rendkívül erős por vagy szennyeződési ártalom, vagy

d)
egyéb hasonló nehéz körülmények.

(3)
A 1. bekezdés szerinti pótlékot nem fizetik, amennyiben a rendkívüli nehéz munkakörülményeket megfelelő intézkedésekkel, elsősorban munkavédelemmel kielégítően figyelembe veszik.

(4)
A pótlékköteles munkáról és a pótlék mértékéről körzeti szintű megállapodást kell kötni. A pótlékok a 2. bércsoport 1. fokozatára meghatározott havi bér 1 órára eső részének legalább 5, de maximum 15 %-a.

10. Jegyzőkönyvi nyilatkozat a 12. §-hoz:
Nem kizárt a nehéz munkakörülmények utáni pótlékra való átalány fizetése.

Megjegyzés:
Az alkalmazottak (fehérgallérosok) is kapnak nehéz munka után végzett pótlékot. Olyan munka után fizetnek, amelyek a szokásosnál nagyobb és nehezebb körülményeket jelentenek (12. § 1. pont 1. mondat). Ez a BMT/BMT-O 23. § 1. alapgondolatának felel meg. A besorolás alapjául szolgáló szakmai és tevékenységi körrel összefüggő nehézségek után nem jár pótlék (12. § 1. pont 2. mondat).

A pótlék mértékéről körzeti szinten kell megállapodni minimum 5 %-os, maximum 15 %-os szorzó mellett. 2000 elején az alábbi összeget jelentette ez:

	Nyugati KSZ-K terület:


	  5 % = 0,45 euró

15 % = 1,34 euró

	Keleti KSZ-K terület:
	  5 % = 0,39 euró

15 % = 1,16 euró


22. § 9.pont rendelkezéseit szem előtt kell tartani.
A ver.di Bajor-, Szász-, Szász-Anhalt- és Rajna-Pfalz vidéki tartományi körzetei (02 szakterületek) tartományi körzeti tarifaszerződéseket kötöttek. Minden más tartományi körzetre a korábbi rendelkezések vonatkoznak a továbbiakban is.
13. § Bérfolyósítás betegség idején

(1) Amennyiben a munkavállaló betegség következtében a munka teljesítményben való elmaradás nélkül munkaképtelenné válik, a munkaképtelenség idejére maximum hat hétig, valamint ismételt megbetegedések esetén a törvényes rendelkezések értelmében kapja meg munkabérét (6. § 3. pont). Az 1. mondatban meghatározott időszak leteltével a munkavállaló, aki a munkaképtelenség kezdetekor (4. §) legalább hat hónapja alkalmazottja vállalatnak a táppénzre vagy megfelelő juttatásra jogosult időszakra betegség idejére szóló pótlékot kap
(2) A betegség idejére szóló pótlék a meghatározott táppénz nettó összege és az 1. bekezdés 1. mondatából adódó nettó bér közötti különbség. Ugyanazon megbetegedés esetében ezt maximum a munkaképtelenség kezdetétől számított 39. hét végéig folyósítják. Amennyiben a betegbiztosító a munkavállaló tartozása, illetve elmaradása miatt nem, vagy csak arányosan kevesebb táppénzt fizet, úgy a betegség idején járó pótlékra való jogosultság elmarad, vagy csökken. Azoknál a munkavállalóknál, akik nem tartoznak a törvényes betegbiztosítás biztosítási kötelezettségének hatálya alá, a betegség idejére járó pótlék mértékének kiszámítása a biztosításra kötelezett munkavállalók szerint kell, hogy történjen. 
(3) Betegség idejére járó bér és a betegség idejére járó pótlék a munkaviszony végét követően nem jár. A betegség idejére járó pótlék, amennyiben a munkavállaló törvényes nyugdíjbiztosításból származó nyugdíja vagy kiegészítő időskori vagy árvaellátás, vagy egyéb ellátás miatt kerülne kifizetésre, a nyugdíj kifizetés előlegének tekintendő; a jogosultság átszáll a munkáltatóra. Amennyiben a munkavállaló szándékosan késlekedik a munkáltatóval a nyugdíj folyósítását közölni, úgy a nyugdíj folyósítás időszakára kifizetett betegségi pótlékot teljes mértékben előlegnek kell tekinteni; a jogosultság ebben az esetben a nyugdíj kifizetés kezdetétől számítva a munkáltatóra száll.

Jegyzőkönyvi magyarázat 13. § 2. pont 1. mondat

A nettó betegségi pénz a táppénz munkavállalói társadalombiztosítási részarányával csökkentett része.

Megjegyzés:
Megjegyzés:
Bérfolyósítás betegség idején maximum hathétig. Ezt követően azok a munkavállalók, akik foglalkoztatása meghaladja a hat hónapot, a hetedik héttől maximum 39. hétig betegség idejére járó pótlékot kapnak. A betegség idejére járó pótlék a meghatározott nettó táppénz és az utolsó három hónap nettó átlagbérének különbségéből adódik. Ebben figyelembe kell venni a szolgálati rendben meghatározott túlórákat is.

A BAT/BAT-O/BMT-B-O eddigi rendelkezései alapján (a 26. hét végéig) a Keleti KSZ-K területen dolgozók, alkalmazottak, valamint az 1994. júniusától újonnan felvettek számára a Nyugati KSZ-K területeken is javulást jelentett.

A szabadság idejére járó fizetés mint a számítás alapja, valamint a BAT 71. § szerinti átmeneti rendelkezések az új szabállyal hatályukat vesztik.

Munkahelyi balesetek esetén is a 13. § szerint kell eljárni.

A munkaképtelenség bizonyítási kötelezettsége a bérfolyósításra vonatkozó törvény 5. és 9. §, valamint a PTK 121. § alapján áll fenn.

14. §
Éves rendes szabadság

(1) A munkavállaló minden évben a bér folyósítása mellett szabadságra jogosult (6. § 3. pont). A szabadságot a folyó naptári évben kell biztosítani, akár részekben is; a szabadságot egész napokban kell kivenni.

(2) A szabadság következő naptári évre való áthelyezése csak akkor lehetséges, ha azt sürgős üzemi vagy a munkavállaló személyével kapcsolatos okok igazolják. A következő évre való átvitel esetében a szabadságot a következő naptári év első három hónapjában meg kell kezdeni. Amennyiben a szabadságot munkaképtelenség miatt március 31-ig nem lehet megkezdeni, úgy azt május 31-ig kell elindítani.

(3) A heti munkaidő öt napra való elosztása során a szabadság 30 munkanap. Más munkaidő elosztás mellett a szabadság igénye arányosan növekszik vagy csökken. Műszakmunka esetében a munkavállaló négy összefüggő hónapra plusz egy napot kap. Váltott műszak esetében a munkavállaló két összefüggő hónap után kap egy plusz szabadnapot. Azok a munkavállalók, akik műszakmunkát vagy váltott műszakmunkát végeznek, és nem teljesítik a 3. vagy 4. mondat feltételeit, közel azonos terhelés mellett a plusz szabadságnapokról az üzemi vagy szolgálati megállapodás kell, hogy rendelkezzen.

(4) Amennyiben a munkaviszony az év közben kezdődik vagy ér véget, úgy a munkavállaló szabadságként, a foglalkoztatása minden teljes hónapjára a 3. bekezdésben meghatározott szabadságra való igény 1/12-ét kapja; a szövetségi szabadságra vonatkozó törvény 5. § változatlanul hatályban van.

(5) A szövetségi szabadságra vonatkozó törvény 11. § 2.-tal ellentétben az 1. bekezdés 1 mondata szerint fizetett bért a 6. § 2.2 mondatában meghatározott időpontkor kell kifizetni.

Megjegyzés:
A BAT/BAT-O/BMT-G/BMT-GO eddigi sávjai szerint

26 munkanap 29 éves korig

29 munkanap 39 éves korig

30 munkanap 40 éves kortól

ezzel minden munkavállalónak az ötnapos hét mellett 30 szabadnap jár. 

A kiegészítő szabadságra vonatkozó rendelkezések (műszakmunkánál 9. § 2.) maximum három munkanap plusz szabadságot és váltott műszaknál (9. § 1.) maximum 6 munkanapot jelent.

Évi rendes szabadság
Az 1. bekezdés szerint biztosítani kell, hogy minden munkavállaló évi rendes szabadágra való igénye a bérfizetés mellett teljesüljön és azt a folyó naptári év során akár részekben kivehesse. A szabadságot egész napokban kell kivenni. Ez azt jelenti, hogy fél nap szabadság nem megengedhető.

A 2. bekezdés szerint a sürgős üzemi vagy személyi okok alapján a szabadságot március 31-ig át lehet vezetni. Ez azt jelenti, hogy a szabadságot legkésőbb március 31-ig meg kell kezdeni.

Csak ha munkaképtelenség vagy sürgős üzemi okok miatt nem lehet a szabadságot megkezdeni lehet annak első napját a következő naptári év május 31-ig elhalasztani.

A 14. § 3. szerint (KSZ) ötnapos munkahét mellett 30 munkanap a szabadságigény. Azok a munkavállalók, akik teljes foglalkoztatottságban dolgoznak, 30 nap szabadságot kapnak, amennyiben eleget tesznek az évi feltételeknek. Így az ötnapos munkahét 30-napos szabadnapja a KSZ-K-ban meghatározott szabadság alapja. A munkaidő egyéb, azaz a naptári héten nem öt napra való elosztásánál a szabadságra való igény csökken vagy növekszik. Figyelni kell arra, hogy lehetőség szerint minden munkabeosztásnál, valamint műszak és váltott műszaknál megmaradjon a munkatervben az ötnapos munkahét is. Minden munkavállaló, függetlenül attól milyen munkabeosztással dolgozik (műszak, vagy váltott műszak, vagy részfoglalkoztatás) hat hét szabadságigénnyel rendelkezik. A bér folyósítása szabadság idején a mindenkori munkaterjedelem szerint alakul (tényleges munkanapok). Ezzel a részfoglalkoztatottaknak is hat hét szabadság jár, bár bérüket csak a ténylegesen esedékes munkanapokra kapják.

Azok a munkavállalók, akik műszakmunkát vagy váltott műszakmunkát végeznek és nem teljesítik a 3. és 4. mondat feltételeit, azaz nem teljesítik a váltott műszak és műszakmunka meghatározásának követelményeit, de közel azonos terhelés mellett dolgoznak a kiegészítő szabadnapok biztosításáról az üzemi vagy szolgálati megállapodás rendelkezik.
Arányos szabadság biztosítása
1.
Amennyiben a munkaviszony év közben kezdődik vagy ér véget, úgy a munkaviszony minden teljes hónapjára (nem a naptári hónapokra) a KSZ-K 14. § 3. alapján a szabadságigény 1/12-e esik. A teljes szabadságigényt csak hat hónapi munkaviszony után szerzi meg a munkavállaló (lásd: szövetségi szabadságra vonatkozó törvény 4. §). A szövetségi szabadságolási törvény szerint a szabadnapok töredékrészét csak abban az esetben lehet egész napokra felkerekíteni, ha azok legalább egy fél napot adnak ki (szövetségi szabadságolási törvény 5. p A szövetségi szabadságolási törvény szerint a szabadnapok töredékrészét csak abban az esetben lehet egész napokra felkerekíteni, ha azok legalább egy fél napot adnak ki (szövetségi szabadságolási törvény 5. §). Ez azt jelenti, hogy ebben az esetben a teljes szabadságot (30 nap) 12-vel kell osztani. A töredékrészek, amelyek fél napot vagy többet adnak ki, fel kell kerekíteni.
Példa:
	1 teljes foglalkoztatási hónap = 30 nap 1/12-e = 2,5 felkerekítve
	3 munkanap

	2 teljes foglalkoztatási hónap = 30 nap 2/12-e = 
	5 munkanap

	3 teljes foglalkoztatási hónap = 30 nap 3/12-e = 7,5 felkerekítve
	8 munkanap

	4 teljes foglalkoztatási hónap = 30 nap 4/12-e = 
	10 munkanap

	5 teljes foglalkoztatási hónap = 30 nap 5/12-e = 12,5 felkerekítve
	13 munkanap

	6 teljes foglalkoztatási hónap = 
	15 munkanap

	7 teljes foglalkoztatási hónap = 
	18 munkanap

	8 teljes foglalkoztatási hónap = 
	20 munkanap

	9 teljes foglalkoztatási hónap = 30 nap 9/12-e = 22,5 felkerekítve
	23 munkanap

	10 teljes foglalkoztatási hónap = 30 nap 10/12-e = 
	25 munkanap

	11 teljes foglalkoztatási hónap = 30 nap 11/12-e = 27,5 felkerekítve
	28 munkanap

	12 teljes foglalkoztatási hónap = 
	30 munkanap


A fiatalok munkavédelmi törvényét ez alapján figyelembe kell venni (19. p.)

A korábbi tevékenység során felhalmozott szabadságolási igényt az előző munkavállalónál kell érvényesíteni. A KSZ-K bevezetésével a BAT/BMTG szerinti korábbi szabadságokat is figyelembe kell venni.

Csökkentési rendelkezések (4. § munkahelyvédelmi törvény)

A szabadságot katonai szolgálat, civil szolgálat, hadgyakorlatok esetében minden teljes naptári hónapra csökkenteni lehet („megengedő rendelkezés”).
Szövetségi nevelési törvény 17. §
Csökkentés szülői szabadság esetén: a szülői szabadság minden teljes naptári hónapjára. Abban az esetben nem, ha a szülő szabadság idején részmunkát végez a munkavállaló.

Kiegészítő szabadság műszak és váltott műszak esetében
Műszakmunka esetében négy összefüggő hónap után plusz egy szabadnap jár. Váltott műszak esetében minden két összefüggő hónap után egy szabadnap jár. Itt nem teljes naptári, hanem munkaidő hónapokról van szó.

A szabadság megszakítását a fizetett munka alóli felmentést vagy munkaképtelenség miatt a váltott műszak vagy műszakmunka újra felvételét be kell számítani.

A műszakmunka vagy váltott műszakra járó kiegészítő szabadságra vonatkozó igényt éves szabadságként kell kezelni. Az ilyen szabadságot is a következő év 03.31.-én meg kell kezdeni.

A következő törvények rendelkezéseit kell figyelembe venni: a szabadságolási törvény, munkahelyvédelmi törvény, bérfolyósítási törvény.
15. §
Rendkívüli szabadság, munka alóli mentesítés

(1) A munkavállalót komoly indok mellett a bérfolyósítás felfüggesztésével rendkívüli szabadság illeti meg, amennyiben az üzemi viszonyok azt megengedik.

(2) A munkavállaló sürgős esetben a PTK 616. § alapján a bérfizetése mellett munka alóli mentesítést igényelhet (6. § 3.) az üzemi vagy szolgálati megállapodás alapján.

(3) Konferenciákon való részvételre a körzeti elnökségek, tartományi körzeti elnökségek, országos szakmai elnökségek, országos szakcsoport elnökségek és szakszervezeti tanácsok választott képviselői a szerződést kötő szakszervezet kérésre évi maximum 6 munkanapra bérének folyósítása mellett munka alóli mentesítés jár (6. § 3.), amennyiben azt sürgős üzemi érdekek nem akadályozzák. A közszolgáltatói munkáltatói szövetség vagy tagszervezeteinek egyesületével folytatott kollektív tárgyalásokon való részvételhez a szerződést kötő szakszervezet kérésére a munkavállalót munkabérének folyósítása mellett időbeli korlátok nélkül munka alóli mentesítés illeti meg (6. § 3.).

(4) A vizsga vagy szakmai továbbképző bizottságok ülésein való részvételre a szakképzési törvény alapján, valamint a társadalombiztosítási szervek tevékenységével kapcsolatban a testületi tagoknak a bér folyósítása mellett munka alóli mentesítést kell biztosítani (6. § 3.), amennyiben azt sürgős üzemi érdek nem akadályozza.

15. § módosítása:
A módosított KSZ-K 3. bekezdése 2002. 01.30. – hatályba lépés: 2002.04.01.

Megjegyzés:
Megjegyzés:
A tarifaszerződést megnyitották az üzemi megállapodások számára, hogy a személyi okok alapján való munka alóli mentesítésről rendelkezzenek. Az ilyen üzemi megállapodások megkötéséig a BAT/BAT-O/BMTG/BMT-G-O tarifa rendelkezései vonatkoznak (22. § 10.).

16. §
Rendkívüli juttatások

(1) Az a munkavállaló, aki december 1-jén munkaviszonyban áll, éves rendkívüli juttatásra jogosult, melynek mértékéről a munkáltató évente dönt. A rendkívüli kifizetés a munkavállalót októberben megillető bér legalább 100%-a; nem számít ebben a túlórára kifizetett bér (kivéve a szolgálati rendben elrendelt túlórákat), teljesítménypótlékok (6. § 5.), teljesítmény prémium (6. § 6.), valamint rendkívüli kifizetések (17. § 1.). Üzemi szinten a 2. mondattól eltérő mérési időszakot lehet meghatározni. A jogosultság minden naptári hónapra 1/12-del csökken, amennyiben a munkavállaló abban a hónapban nem jogosult bér kifizetésére (6. §), betegség idejére jár bérfolyósítás esetében (13. §) vagy bérfolyósítás esetében szabadság idején (14. §).

(2) A rendkívüli kifizetéseket a novemberben esedékes bérrel együtt kell kifizetni. Ennek egy részét korábban is folyósítani lehet.

Megjegyzés:
Megjegyzés:
Az éves rendkívüli kifizetések a havi bér minimum 100%-a. Üzemi szinten ez emelhető. Ehhez a jogalapot a meglévő üzemi rendelkezések képezik. Felmondás esetében visszafizetési kötelezettség nem áll fenn.

Ez a rendelkezés felváltja a korábbi meghatározásokat (a Nyugati tarifaterület kerek 86%-a, a Keleti tarifaterület 64%-a), és a szabadságolási pénzre vonatkozó rendelkezéseket.

Az a munkavállaló, aki 12.01-jén munkaviszonyban áll, jogosult az éves rendkívüli kifizetésre, melynek mértékéről a munkáltató évente dönt. A rendkívüli kifizetés a munkavállalót októberben megillető bér legalább 100%-a; nem számít ebben a túlórára kifizetett bér (kivéve a szolgálati rendben elrendelt túlórákat), teljesítménypótlékok, teljesítmény prémium, valamint rendkívüli kifizetések. Üzemi szinten a 2. mondattól eltérő mérési időszakot lehet meghatározni. A jogosultság minden naptári hónapra 1/12-del csökken, amennyiben a munkavállaló abban a hónapban nem jogosult bér kifizetésér e- 6. § -, betegség idejére jár bérfolyósítás esetében -13. 1., 2., 3. - vagy bérfolyósítás esetében szabadság idején - 14. §.

A rendkívüli kifizetéseket a novemberben esedékes bérrel együtt kell kifizetni. Ennek egy részét korábban is folyósítani lehet.

Jogosultság:
Az éves rendkívüli kifizetésre jogosult minden olyan munkavállaló, akinek 12. hó 12-én munkaviszonya van. A munkavállalónak tehát nem kell már októbertől munkaviszonnyal rendelkeznie. A jogosultság akkor is fennáll, ha a munkaviszony 12. hó 01-én kezdődik. Ennek ellenkezője is igaz, azaz nincs rendkívüli kifizetés abban az esetben, ha a munkaviszony 12. hó 01. előtt véget ért. A legalább arányos rendkívüli kifizetésre való jogosultság csak a határozott időre alkalmazott munkavállalóknak jár, akiknek 12. hó 01-én munkaviszonya van.

A rendkívüli kifizetés mértéke a munkavállalót októberben megillető bér legalább 100 %-a. Üzemi szinten tehát magasabb arányról is meg lehet állapodni. Nem számítanak ebbe a túlórák, teljesítménypótlékok, teljesítményprémiumok, valamint rendkívüli kifizetések. Túlórák esetében a túlóraátalányt, mivel például azt készenlét esetében mindig biztosítani kell, a rendkívüli kifizetéseknél is figyelembe lehet venni. Az októberben kifizetett készenléti díjat és nehézségi pótlékot figyelembe kell venni a számításnál. Tilos a rendkívüli kifizetéseknél a 100% alá menni.

A rendkívüli kifizetés magasabb összegű meghatározása minden munkavállalóra vonatkozik. Az egyénileg eltérő kifizetések nem elfogadhatók. A 100%-nál magasabb rendkívüli kifizetést például a cég eredménye alapján lehet megállapítani. A KSZ-K rendelkezik arról, hogy a munkavállaló a 100%-on felüli részt minden évben újra meghatározhatja. Így az üzemi bizottság nem vesz részt ennek eldöntésében.

A rendkívüli kifizetések csökkentése:

Csökkentésre csak abban az esetben kerülhet sor, ha bérre (KSZ-K 6. §), betegség esetén bérkifizetésre (KSZ-K 13. § 1., 2., 3.) vagy a szabadság idején a bér folyósítására (14. §) való jogosultsága nem áll fenn. A csökkentés 1/12-enként (általában betegség esetében a 39. hét után) történik.

Üzemi megállapodás születhet arról, hogy a rendkívüli kifizetéseket illetve annak részösszegét novembernél korábbi időpontban fizetik ki. Nincsen visszafizetési rendelkezés a korábbi BAT/BMTG-ben foglaltaknak (következő év március 31-ig) megfelelően. A rendkívüli kifizetések kizárólag az eltelt időszakra vonatkoznak (az akinek 12. hó 01.-én munkaviszonya volt és (például) 02.1-jén a következő évben elhagyja a vállalatot nem kell, hogy visszafizesse a rendkívüli kifizetést).

Az üzemi felek az üzemi vagy szolgálati megállapodásban módosíthatják az októberi számítási illetve összehasonlítási időt (pl. október helyett féléves vagy éves időtartam).

17. §
Rendkívüli kifizetések

(1) Többéves üzemi foglalkoztatás esetében (4. §) a munkavállaló jubileumi prémiumot kaphat. A jubileumi prémium feltételeit és mértékét az üzemi vagy szolgálati megállapodás szabályozza.

(2) A vagyonképzési törvény rendelkezései szerint a teljes foglalkoztatásban lévő munkavállalók havi legalább 6,65 eurót kapnak. A vagyoni kihatású juttatásokra vonatkozó jogosultság abban a naptári hónapban indul, amelyben a munkavállaló közli a munkáltatóval a szükséges adatokat, és ugyanannak az évnek azt megelőző két naptári hónapjára. A vagyoni kihatású juttatás után nem kell kiegészítő járulékokat fizetni.

(3) A munkavállaló elhalálozása esetén temetési támogatást lehet fizetni.

17. § módosításai:

A módosított KSZ-K 2. bekezdés 1 mondata 2002. 01.30. – hatályba lépés: 2002.04.01.

Megjegyzés:
Megjegyzés:
A kollektív szerződést megnyitották az üzemi megállapodások számára, például a jubileumi prémium, a vagyoni kihatású juttatás, temetési támogatás, stb. kifizetésével kapcsolatban. Az ilyen üzemi megállapodások megkötéséig az addigi hatályos kollektív rendelkezések maradnak érvényben a BAT/BAT-O/BMTG/BMT-G-O szerint (2. § 10.). 

A vagyoni kihatású juttatások kifizetésére akkor kerül sor, amikor fennáll a kiegészítő juttatásokra (táppénz pótlék), szabadságolási kifizetés, stb.-re vonatkozó jogosultság abban a hónapban. A temetési támogatásról megállapodást kell kötni (eddig a haláleset hónapja + kéthavi bér).
18. §
Kiegészítő ellátás

A munkavállaló saját rész fizetése mellett kiegészítő nyugdíjbiztosításra jogosult a közszolgálati alkalmazottak kiegészítő nyugdíjára vonatkozó tarifaszerződés rendelkezései szerint (ATV-K) vagy a közszolgálati alkalmazottak üzemi nyugdíjbiztosítására vonatkozó kollektív szerződés (ATV) szerint.

18. § módosításai:

A módosított KSZ-K szövege 2003.01.28. – hatályba lépés: 2003.01.01.

19. §
Munkaviszony megszüntetése
(1) A munkaviszony felmondás nélkül véget ér:

a) a hónap végével, amikor a munkavállaló betölti 65. életévét,

b) bármikor kölcsönös megállapodás szerint (felbontási megállapodás),

c) határozott időre szóló vagy felmondási záradékkal kötött munkaviszony esetében a munkaszerződés rendelkezései szerint,

d) a hónap végén, amikor a nyugdíjbiztosító határozatában megállapítja, hogy a munkavállaló keresőképessége csökkent. 

Az első mondat d) pontja esetében a munkavállaló a munkáltatót a nyugdíjbiztosító határozatáról késedelem nélkül tájékoztatni köteles. Amennyiben a nyugdíj a teljes keresőképesség csökkenése miatt csak a nyugdíjhatározat kikézbesítését követően kezdődik, úgy a munkaviszony a nyugdíj kezdetét megelőző nappal ér véget.

(2) A részleges keresőképesség csökkenése esetében a munkáltató megvizsgálja az esetleges foglalkoztatási lehetőségeket. Amennyiben ilyenre nincs mód, úgy a munkaviszony azon hónappal ér véget, amikor a nyugdíjbiztosító határozatát kézbesítik. Az 1. bek. 3. mondata ennek megfelelően hatályos. Amennyiben egy munkavállaló a Fogyatékosok jogállásáról szóló törvény IX. § értelmében a 2. vagy 3. mondat szerinti munkaviszony megszűnése idejében még nem rendelkezik az Integrációs Hivatal szükséges engedélyével, úgy a munkaviszony az Integrációs Hivatal engedélyezési határozatának kikézbesítésének napjának végén ér véget.

(3) A munkaviszony nem szűnik meg, ha a nyugdíjbiztosító határozatát követően a nyugdíjat egy bizonyos időre biztosítják. Ebben az esetben a munkaviszony szünetel arra az időre, amikor a nyugdíjat folyósítják.

(4) Az 5. mondat szerint a határozatlan idejű munkaviszonyt bármikor, a határozott idejű munkaviszonyt a próbaidő alatt lehet felmondani.

(5) A munkaviszony kezdetétől számított 6. hónap végéig a felmondási határidő két hét a hónap végéig számítva. Egyéb esetben a felmondási határidő az alábbiak szerint alakul (4. §):

	Egy évnél kevesebb foglalkoztatás esetében
	egy hónap a hónap végéig,

	egy évnél hosszabb időre
	6 hét,

	minimum 5 év
	3 hónap,

	minimum 8 év
	4 hónap,

	minimum 10 év
	5 hónap,

	minimum 12 év
	6 hónap,

	minimum 15 év
	7 hónap


a naptári negyedév végéig.

(6)
A felmondást, felmondási megállapodást és határidőket írásos formában kell megadni.

A 19. § módosítása:
A módosított KSZ-K 1. bekezdés 1. d), 3. mondat 2002.01.30 – hatályba lépés: 2002.04.01.

A módosított KSZ-K 2. bek. 1. és 4. mondat 2002.01.30 – hatályba lépés: 2002.004.01.

11. Jegyzőkönyvi nyilatkozat: 19. § 2.
A munkáltató amennyiben a munkavállaló a nyugdíjbiztosító határozatának kézhezvételétől számított két héten belül igényli a tovább foglalkoztatást csak abban az esetben utasíthatja el, hogy ha azt sürgős üzemi okok indokolják.

Megjegyzés:
Megjegyzés:

Az úgynevezett „Nem felmondható rendelkezés” a BAT/BMT-G alapján már nem vonatkozik a 7,5 évnél rövidebb ideje foglalkoztatott és a jövőben felvett munkavállalókra.

A legalább 7,5 év foglalkoztatási idővel rendelkező munkavállalók számára az eddigi rendkívüli felmondási védelem KSZ-K alkalmazásának időpontja (fordulónap) marad hatályban (22. p. 7.).

20. §
Kizárási határidők

A munkaviszonyból származó jogosultságok hatályukat vesztik abban az esetben, ha azokat a munkaszerződés partnerével az esedékességüket követő hathetes kizárási határidőn belül írásban nem érvényesítenek. Ugyanarra a tényállásra elegendő egyszeri érvényesítés.

Megjegyzés:
Kizárási határidők:
A kizárási határidő az esedékességet követő hat hónap, és írásban kell a munkaszerződést kötő partnerrel érvényesíteni. Ugyanarra a tényállásra elegendő egyszer érvényesíteni. Ez azt jelenti, hogy a folyamatosan halmozódó jogosultságokat nem kell folyamatosan újra meg újra érvényesíteni . A PTK 196. § szerinti kétéves elévülési határidőt figyelembe kell venni. A határidőket a PTK 187. § 1. pont szerint kell számítani.
21. §
További kollektív szerződések alkalmazása

(1)
Ezen tarifaszerződésen kívül a következő kollektív szerződéseket kell mindenkori formájukban alkalmazni:

a)
Az  1987. január 9-i, az alkalmazottak racionalizálással szembeni védelmére vonatkozó tarifaszerződés 6. § 1. 1. mondata egyaránt vonatkozik azokra a munkavállalókra, akikre a kelet-német vízszolgáltató és szennyvíztisztító üzemek átadására vonatkozó tarifaszerződés érvényes, valamint a kelet-német vízszolgáltató és szennyvíztisztító üzemekben dolgozókra, akikre a 1991. december 4-i közszolgáltatási tarifa jogba való átvezetése vonatkozik, valamint

b) az 1992. július 6-i szociális biztonságra vonatkozó tarifaszerződés értelmében a 6. § 1. 2. mondatában meghatározott munkavállalókra, valamint

c) az öregkori részfoglalkoztatásra vonatkozó tarifaszerződés (TV ATZ) 1998. május 5.

(2)
Amennyiben az 1. bekezdésben megnevezett tarifaszerződésekben más tarifaszerződések szövegére való utalás található, úgy azon a helyen a vonatkozó rendelkezések lépnek hatályba ezen tarifaszerződésekből. A fordulónapon (22. § 1. 1. mondat) foglalkoztatott munkavállalókra a BAT/BAT-O illetve BMT-G/BMT-G-O rendelkezései szerint elismert foglalkozatási időszakokat üzemi foglalkoztatás (üzemhez való tartozás 4. §) kell figyelembe venni.

Megjegyzés:
Megjegyzés:

A racionalizálás elleni védelemre vonatkozó tarifaszerződések mindenkori változatukban megmaradnak.
22. §
Átmeneti rendelkezések

(1)
Azok a munkavállalók, akik

a)
jogilag önálló szolgáltató üzemeknél vannak, amelyekre ezen KSZ-K 1. § 1. közvetlenül hatályos,

b)
azon üzemeknél dolgoznak, akikre ezen tarifaszerződés a tartományi körzeti tarifaszerződésen keresztül vonatkozik a tartományi körzeti tarifaszerződés idejekor ezen tarifaszerződés hatályba lépésekor dolgoznak, ezen tarifaszerződés rendelkezései szerint a mindenkori fordulónapokon kerülnek átvezetésre. Az átvezetés az alábbiak szerint történik:

	Bércsoport
	Bércsoport
	Bércsoport

	új
	BAT/BAT-O szerint
	BMT-G/BMT-G-O szerint

	15
	I
	-

	14
	Ia
	-

	13
	Ib
	-

	12
	II
	-

	11
	III
	-

	10
	IVa
	-

	9
	IVb
	-

	8
	Vb
	9

	7
	Vc
	7-8a

	6
	VIb
	6/6a

	5
	VII
	5/5a

	4
	VIII
	3-4a

	3
	IX,IXa
	2/2/a

	2
	X
	1/1a

	1
	új
	-


A sávos beosztás szerinti besorolásnál egy-egy bércsoporton belül a fordulónapon ténylegesen kapott összehasonlító bérek szolgálnak a számítás alapjául. Azok a munkavállalók, akiknek munkaviszonya a BAT/BAT-O szerinti fordulónapon kerül meghatározásra, alapbérüket, általános pótlékukat, helyszíni pótlékukat az 1. és 2. fokozatban a családi állapottól függően, valamint az esetleges bércsoport pótlékokat e szerint veszik figyelembe; amennyiben egy másik személy is helyszíni pótlékra jogosult, úgy a munkavállalónál csak az 1. fokot veszik alapul. Azok a munkavállalók, akiknek munkaviszonya a BMT-G/BMT-G-O szerint alakul, a havi bértáblázatot kell kiindulópontul venni. A korábbi kifizetések kiszámításánál a 4. és 5. mondat szerint a feladatköri pótlékokat csak abban a mértékben kell figyelembe venni, amennyiben azokról ezen KSZ-K nem rendelkezik és a 4. és 5. bekezdés azokat nem tartalmazza. Az összehasonlító béreket az alábbiak szerint kell emelni:

	2-5 bércsoport
	6 %

	6-10 bércsoport
	4 %

	11-15 bércsoport
	2 %


(emelt bér). A munkavállalót abba az egyéni köztes csoportba kell bércsoportján belül besorolni, amely a legmagasabb bérnek felel meg; két év után a következő fokra lép fel, legkésőbb három év után az azt követő fokra, de nem léphet a mindenkori bércsoport legmagasabb foka fölé. Amennyiben a megemelt bér a 2. mondat szerint kiszámított bércsoport legmagasabb fokát nem éri el, úgy a munkavállalót egy egyéni köztes fok következő bércsoportjába kell besorolni, abba, amely megfelel a megemelt bérnek; két év után a munkavállaló a következő rendes fokozatra kerül, és ebben az esetben nem kerül sor további fokozat emelésre.

(2)
Azok a munkavállalók, akik az 1. bekezdés 1. mondat szerinti fordulónapon egy bizonyos bér, illetve javadalmazási csoportba kerültek besorolásra, amelyben idő, tevékenység vagy teljesítmény alapján történik feljebb sorolás, vagy amely bércsoport pótlék elrendelését jelenti, és akik a következő bércsoport pótlék szintet két éven belül elérik, valamint nem mutat jel arra, hogy a feltételeket ne teljesítenék, az 1. bek. 2. mondata értelmében feljebbsorolásra kerülnek, mintha a magasabb bércsoportot/javadalmazási csoportot/bérpótlék csoportot már a fordulónapon elérték volna. Azok a munkavállalók, akik a következő bércsoport javadalmazási pótlékcsoportját két évnél hosszabb idő alatt érnék el, és amennyiben semmi jel nem mutat arra, hogy a szükséges feltételeknek ne tennének eleget, az 1. bek. 2. mondata értelmében abba a bércsoportba kerülnek besorolásra, amely a feljebb sorolásnak megfelel; ennek során egy egyéni köztes fok magasabb bércsoportjába kerülnek, de legalább annak a bércsoportnak az 1. fokára, amely az 1. bek. 4-6. mondata értelmében (1. bek. 7. mondata szerinti emelés nélkül) a hasonló bércsoportnak felel meg.

(3)
A korábban a gyermekek után kapott bérelemek az 1. bek. 4-6. mondata szerint számított kifizetéseknél kerülnek beszámításra. A fordulónapon (1. bek. 1. mondat) figyelembe vett gyermekek után a BAT/BAT-O illetve BMT—G/BMT-G-O előírásai szerint a gyermekek után járó bérelemeket a gyermek 18. életévéig egyéni pótlékként folyósítani kell. Azok után a gyermekek után, akik a fordulónapon 16. életévüket betöltötték, a BAT/BAT-O illetve BMT—G/BMT-G-O előírásai szerint maximum 3 évig, de legfeljebb 27 éves korukig egyéni pótlékot tovább kell folyósítani. Egyéni megállapodás alapján a gyermekek után járó bérelemeket ki lehet váltani.

(4)
Azok a munkavállalók, akik a BMT-G/BMT-G-O rendelkezései szerint és a tartományi körzeti rendelkezés szerint a fordulónapon (1. bek. 1 mondat) előmunkás – szak-előmunkás pótlékot kapnak, az alábbi módon kerülnek átvezetésre:

a) azok a munkavállalók, akik a 2-8a BMT-G/BMT-G-O bércsoport egyikéből kerülnek átvezetésre, az előmunkás – szak előmunkás pótlékot egyéni pótlékként megszakítatlan munkaviszony mellett ezen tevékenység gyakorlásának idejére kapják. Az egyéni pótlék ugyanabban az időpontban és ugyanazzal a százalékkal változik, mint a 6. § 1. 1. mondatában megnevezett munkavállalók 7. bércsoportjának 1. fokozatának bére a 2a melléklet szerint, illetve a 6. § 1. bekezdés 2. mondatában megnevezett munkavállalók 2b melléklete szerinti bére változik. Az 1. melléklet 4. bevezető megjegyzése nem vonatkozik erre.

b) Azon munkavállalók, akik a BMT-G/BMT-G-O 9. bércsoportjából kerülnek átvezetésre, az 1. melléklet 4. bevezető megjegyzése vonatkozik. Ennek megfelelően ők a 9. bércsoportba kerülnek. Ebben a bércsoportban a mértékadó fok a következő legalacsonyabb rendes bérfokozat, amely a 8. bércsoport egyéni köztes bérfokozata alatt van az 1. bekezdés szerint. Egy év után a munkavállaló a következő fokra lép. A további bérfokozat emelkedés az 5. § 2. bekezdés 2. mondata szerint történik.

(5)
Azok a munkavállaló, akik a BMT-G/BMT-G-O és a kiegészítő tartományi körzeti rendelkezés szerint a fordulónapon (1. bekezdés 1. mondat) előírásai szerint helyettesítési pótlékra jogosultak, a számukra kifizetett pótlék és az 5. § 3. szerint nekik járó összeg közti különbséget egyéni pótlékként kapják meg a megszakítatlan munkaviszonyban a magasabb értékű tevékenység végzésének idejére.

(6)
A Baden-Württemberg-i Észak-Rajna westfáliai és Saar-vidéki teljesítmény pótlékra vonatkozó tartományi körzeti rendelkezések (20. § BMT-G/BMT-G-O) változatlanul hatályban maradnak.

(7)
A 6. § 1. 1. mondatban nevezett munkavállalók, akiknek munkaviszonya a BAT és BMT-G rendelkezései szerint a fordulónapon (1. bek. 1. mondat) már nem felmondható, továbbra is jogosultak megszakítatlan munkaviszony esetében a rendkívüli felmondás elleni védelemre. Azok a munkavállalók, akinek a munkaviszonya a fordulónapon (1. bek. 1. mondat) legalább 7,5 éve megszakítás nélkül fennáll, a rendkívüli felmondás elleni védelmet a BAT és a BMT-G rendelkezései szerint élvezik.

(8)
Azok a munkavállalók, akik a fordulónapon teljesítmény csökkenés miatt BMT-G/BMT-G-O 28 illetve 28a §, kapják fizetésüket a nevezett rendelkezések szerint jogalapként tovább kapják. Ez a mindenkori következő bércsoporti fokozat elérésel a bérfokozat emelés felével csökken vagy növekszik ugyanúgy mint feljebb sorolások esetében.

(9)
A tartományi körzeti tarifaszerződés megkötéséig az ezen tarifaszerződés hatályba lépéséig hatályos körzeti rendelkezések maradnak érvényben a nehézségi pótlékokra, illetve a 6. § 1. 2 mondatában nevezett munkavállalók esetében a BMT-G-O 23. § 3. rendelkezései vonatkozóan; ezen tarifaszerződés hatályba lépésével a 12. § 4. a mérés alapja és a határ.

(10)
a) egy tartományi körzeti rendelkezés 10. § 4. szerint,

b) egy üzemi vagy szolgálati megállapodás a munka alóli mentesítésről 15. § 2. szerint,

c) egy üzemi vagy szolgálati megállapodás a jubileumi prémiumról a 15. § 1. szerint

hatályba lépéséig az üzemekben a fordulónapra vonatkozó (1. bek 1. mondat) a jelenleg hatályos rendelkezések maradnak érvényben.

(11)
A 17. § 1. és a 19. § 5. alkalmazásánál a BAT/BAT-O illetve a BMT-G/BMT-G-O rendelkezéseiben elismert foglalkoztatási időt vállalati alkalmazotti időszakként kell a 4. § figyelembe venni.

(12)
A közszolgáltató üzemek alkalmazottai 1. § 1. 1. mondat szerint, aki ezen tarifaszerződés hatályba lépése napján valamely „Hessen tartomány közüzemi és közlekedési vállalatok alkalmazottainak bértarifa szerződése” alapján kötött munkaviszonyban állnak, amely ezen tarifaszerződés hatályba lépésének napján továbbra is hatályban marad, ezen munkaviszony idejére a tartományi körzeti rendelkezésben a jogalap megtartásáról megállapodást köthetnek. Az alkalmazottak átvezetésére a KSZ-K 1. melléklet 3. bevezető megjegyzése vonatkozik. A Hesseni tarifaszerződésben a BAT munkaköri leírásával kapcsolatban megállapított csoportokat ebben is figyelembe kell venni.

(13)
A 10. § 3. pontjára az Alsó-Szászországban a körzeti kiegészítő tarifaszerződés vonatkozik (1993. november 24 BAT 3. 1. SR 2t, 3. 1. Sr 2u és 4. 1. SR 2v, valamint az 1993. november 24. BMT-G 16. §), mely szerint a BAT szerinti bércsoportok és a BMT-G szerinti bércsoportok összehasonlításánál a 22. § 1. 2. mondata alkalmazandó. Itt a munkavállalók számára a a mindenkori bércsoporthoz rendelt legmagasabb csoport számít kiindulópontként.

22. § módosításai:
1. módosított KSZ-K 1. bek. 1. 1., 4. és 6. mondata 2002.01.30. – hatályba lépés: 2002.03.01/ 2002.04.01./ 1 mondat a) pont.

2. módosított KSZ-K 2003.01.28. – hatályba lépés: 2003.01.01.

1. módosított KSZ-K 3. bek. 2. és 3. mondata 2002.01.30. – hatályba lépés: 2002.04.01..

1. módosított KSZ-K 4. bek. 2002.01.30. – hatályba lépés: 2002.04.01.

1. módosított KSZ-K 10. bek. 2002.01.30. – hatályba lépés: 2002.04.01.

11. Jegyzőkönyvi nyilatkozat: 22. § 1. 4. mondat 2. félmondat:
Amennyiben mindkét házastárs a KSZ-K hatálya alá tartozik, úgy a számukra egyénileg kifizetendő különbség része az 1. és 2. helyi pótlék alapján az összehasonlító számításban figyelembe vételre kerül.

12. Jegyzőkönyvi nyilatkozat: 22. § 1. 9.:
Amennyiben az emelt bér meghaladja a 15. bércsoport legmagasabb fokát, a munkavállaló a fennmaradó összeget egyéni dinamizált pótlékként kapja meg. Amennyiben a 2. mondat szerint kiszámított bércsoport legmagasabb fokozata azért nem éri el az emelt bért, mert az összehasonlító bérnél a 22. § 1. 4. mondata szerinti javadalmazási csoport pótlékot vették figyelembe, a 2. félmondattól eltérően a 22. §. 1. 8. mondata lép hatályba.

13. Jegyzőkönyvi nyilatkozat: 22. § 9:
A 22. § 9. pontja a közüzemekre azzal a kitétellel vonatkozik, hogy a nehézségi pótlék maximális értékét a megfelelő tartományi körzeti tarifaszerződés megkötéséig túl lehet lépni.

Jegyzőkönyvi magyarázat: 22. § 1. 8.:
Amennyiben az egyéni köztes fok kiszámítása alapján a 22. § 1. 2 mondata szerinti bércsoport 1. fokozatánál kisebb összeg jönne ki úgy, hogy az egyéni köztes bérfokozatot ennek a bércsoportnak az 1. fokára kell felemelni.

Megjegyzés:
1. Megjegyzés:

Minden munkavállalóra vonatkozóan az átvezetési rendelkezéssel további jövedelemnövekedés válik lehetővé – általában a nélkül, hogy az a havi bérekre vonatkozóan a jogviszonyokat módosítaná. Így alapvetően minden munkavállaló 6 %-os bérnövekedést kap (2-5 bércsoport), 4 % (6-10 bércsoport) és 2 % (11-15 bércsoport). Nincs bérnövekedés a teljesítmény, idő vagy tevékenység feljebb sorolásánál, vagy bércsoport pótlék esetében két év után (22. § 2.). A táblázatban a szerkezetből adódó teljesítmény, idő, illetve bércsoport feladat pótlék alapján járó bérnövekedést figyelembe vették.

Azon alkalmazottak, akik közüzemben dolgoznak, a korábbi BMT-B/BMT-G-O bércsoportokból, illetve BAT/BAT-O bércsoportokból a 22. § 1. szerint a KSZ-K új bércsoportjaiba kerülnek átvezetésére.

2. megjegyzés:
Hogyan számítják ki az „egyéni köztes fokozatot”?

1.
Az eddigi BAT/BAT-O vagy BAT-G/BMT-G-O szerinti bércsoportot hozzárendelik a KSZ-K új bércsoportjához (22. § 1. 2 mondat).

2.
Az eddigi jövedelemre összehasonlító bért számítanak ki.
A számítás alapja:

Alkalmazott: alapbér + helyszíni pótlék 1 vagy 2, általános pótlék, jövedelemcsoport pótlék, esetleg feladatköri pótlék

Dolgozó: havi táblázat szerinti bér, adott esetben feladatköri pótlék, kivétel: előmunkás pótlék

Gyermekek után járó bérelemeket nem veszi figyelembe.

3.
Az így kiszámított összehasonlító bért 2-6 százalékkal emelik az újonnan hozzárendelt bércsoportban (kivétel 22. § 2. 2. mondat).

4.
Az így emelt bérrel egy „egyéni köztes fokozatot” határoznak meg az 1-6 fokozatok között a megfelelő bércsoportokban.

5.
Rendkívüli számítások teljesítmény, idő vagy tevékenység feljebb sorolásnál, jövedelem csoportpótlékoknál vagy előmunkás pótléknál

	Normál átvezetés


(
	Idő vagy teljesítmény emeléssel két év alatt (fordulónapon) a munkavállaló átvezetése


(
	Munkavállaló átvezetése idő vagy teljesítmény feljebb sorolással két éven túl (fordulónapon)


(
	Előmunkás átvezetése


Fordulónap = átvezetés napja (bevezetés)

Az átvezetés az alábbiak szerint történik:

1. Besorolás

2. Az átvezetési bér kiszámítása

3. Az egyéni köztes fokozat besorolása

A túllépés:

Amennyiben az átvezetési bér a KSZ-K-ban a tényleges besorolást meghaladja (túllépés esete), a munkavállalót a kiszámított átvezetési bér szerint a következő magasabb bércsoportba egyénileg vezetik át. Ebből az egyéni fokozatból két év után csak egyszer kerülhet sor táblázat szerinti fokozati feljebb sorolásra. További fokozati feljebb sorolás nincs, hiszen a tényleges besorolás alacsonyabb.

Először:

Az átvezetésnél tehát különbséget kell tenni az átvezetési bér között, amely alkalmazottak esetében (BAT):

1. Alapbér

2. Helyszíni pótlék 1. vagy 2. fokozat (1. egyedülálló, 2. házas). Amennyiben mindkét házastárs közalkalmazott, úgy a házastársnál is csak az 1. fokozatot veszik figyelembe. Amennyiben mindkét házastárs közszolgáltató üzemnél dolgozik, úgy a mindenkori helyszíni pótlék fokozat 1. vagy 2. (tényleges fokozat) kerül figyelembe vételre (nem a 3. fokozat).

14. Jegyzőkönyvi feljegyzés: 22. § 1. mondat 4, félmondat

3.
Általános bérpótlék

4.
Bércsoport pótlék

5.
Feladatköri pótlék a 22. § 1. 4. és 5. mondat szerint csak abban az esetben kerül figyelembe vételre, ha azok a KSZ-K-ban már nem szerepelnek. A következő feladatköri pótlékokat kell tehát figyelembe venni: technikusi pótlék, programozó pótlék, mester pótlék.

Másodsorban:

Átvezetés dolgozó BMGT:

1. Táblázat szerinti havibér

2. A feladatköri pótlékot a 22. § 1. 4-5 mondat szerint csak akkor kell figyelembe venni, ha azok a KSZ-K-ban már nem szerepelnek és a 4-5 bek. nem tartalmazza azokat.

A fordulónap a KSZ-K hatályba lépésének napja.

Előfeltétel a foglalkoztatás ezen a napon.

Azok az alkalmazottak, akik a fordulónapon az üzemmel munkaviszonyban állnak, de szabadságolás, anyasági szabadság, katonai szolgálat vagy civil szolgálat miatt nincsenek jelen, fiktív formában kerülnek átvezetésre. Ez azt jelenti, hogy úgy kell eljárni, mintha jelen lettek volna az üzemben a fordulónapon. Azon foglalkoztatottak esetében, aki a BAT/BMTG módosított bérfokozat feljebb sorolásban vannak és átvezetésre kerültek, úgy kell figyelembe venni (a besorolást), mintha a módosított bérfokozati feljebbsorolás nem létezett volna. Őket az átvezetésnél a KSZ-K módosított bérfokozat feljebbsorolása szerint kell besorolni. A KSZ-K szerződő felei egyetértenek abban, hogy az átvezetés nem lehet hátrányos a munkavállaló számára.

23. §
Nyugdíjbiztosításra kötelezett munkavállalók besorolása

Azok a munkavállalói nyugdíjbiztosítás fizetésére kötelezett munkavállalók, akiket újonnan alkalmaznak vagy magasabb értékű tevékenység végzésére osztják be, azokra az 1. melléklet 3. bevezető megjegyzése szerint körzeti megállapodás megkötéséig a körzeti kollektív szerződésekben illetve a BMT-G-O 20. § 1. (bércsoport jegyzék) szerint meghatározott munkaköri leírás vonatkozik addig, amíg az átfogó kategóriának meg nem felelnek. A munkaköri feljebbsorolást szabályozó elemek hatályon kívül kerülnek. A körzeti kollektív szerinti, illetve a bércsoport jegyzék szerinti bércsoportokat a következőképpen kell ezen kollektív szerződés bércsoportjaihoz rendelni.
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24. §
Hatályba lépés

(1) Jelen szerződés 2002. április 1-gyel lép hatályba.

(2) Jelen szerződést a naptári év vége előtti három naptári hónappal, legkorábban 2007. december 31-vel lehet írásban felmondani.

(3) A 2. bekezdéstől eltérően jelen szerződés írásban fel lehet mondani.

a) 5. § 1. 1. melléklettel bármikor a felmondási határidő betartása nélkül, de összességét tekintve leghamarabb 2007. december 31-vel.

b) 6. § 1.1 mondat 2a melléklettel a naptári hónap vége előtt 1 hónapos határidővel leghamarabb 2005. január 31-vel.

c) 6. § 1. 2. mondat 2b melléklettel a naptári hónap vége előtti 1 hónapos határidővel leghamarabb 2005. január 31-vel.

d) 8. § 1. 1. mondat a 6. § 1. 1. mondatában megnevezett munkavállalók esetében a naptári hónap vége előtti 1 hónapos határidővel.

e) 8. § 1. 1. mondat a 6. § 1. 2. mondatában megnevezett munkavállalók esetében a naptári hónap vége előtt 1 hónappal.

f) 10. § a naptári hónap vége előtt 1 hónapos határidővel.

Az 1a szerinti felmondás esetében az utóhatások (4. § 5. KSZ-K törvény) kizárt.

24. § módosítások:
1. bek. 2. és 3. mondatát a 2. módosító KSZ-K (2003.01.28) 2003. 01.01. hatállyal törölte.

3. bek. 1.b-f a 2. módosító KSZ-ben (2003.01.28) – hatályba lépés: 2003.01.01.

14. Jegyzőkönyvi magyarázat: 23. § 3:
A 3. b., c., d. és e pontban jelölt tényállások határidejét az általános közszolgálat megfelelő rendelkezéseinek határidejéhez kell igazítani.

15. Jegyzőkönyvi magyarázat – üzemi
Az „üzemi” fogalom nem kollektív szerződéses, hanem az üzemi felek saját szabályozását jelenti, ahogy az a mindenkori üzemi formák keretei között törvényileg lehetséges.

16. Jegyzőkönyvi magyarázat – szerződő felek
Szerződő felek a körzeti tarifaszerződések esetében kizárólag a ver.di mindenkori tartományi körzete.

Jegyzőkönyvi magyarázat 
A körzeti kollektív szerződések szerződő fele a ver.di mindenkori tartományok körzete.

1. melléklet

A közüzemekben dolgozók besorolása

Bevezető megjegyzések
(1)
A munkavállalók tevékenysége meg kell, hogy feleljen a kategória előfeltételeinek és annak értékének. A bércsoportokra vonatkozó példákban meghatározott tevékenységek a fő kategória értékének felelnek meg. Amennyiben a példaként szolgáló tevékenységek csak egy bércsoportra vonatkoznak, úgy kizárt, hogy egy magasabb bércsoport fő kategóriájának követelményeit lehessen ezzel kielégíteni.

(2) Amennyiben egy bércsoportban több fő kategória szerepel, úgy ezek egymás mellett azonos értékűek.

(3) Az 1-11. bércsoportokban lévő munkavállalókra vonatkozóan a tartományi körzeti kollektív szerződések a mindenkori vonatkozó fő kategória és az ahhoz tartozó értékek általános feltételeinek figyelembe vétele mellett további példákat is tartalmazhatnak.

(4) Azok a munkavállalók, akik beosztása az előmunkás funkciójának felel meg, e tevékenység gyakorlásának idejére egy bércsoporttal feljebb kerülnek. Ez a bércsoport besorolás bármikor visszaállítható.

1. Bércsoport
1.
A legegyszerűbb tevékenységet végző munkavállalók

Kizárási katalógus

Jegyzőkönyvi magyarázat: 1. melléklet 1. bércsoport
A szerződő felek megállapodnak abban, hogy a KSZ-K hatályba lépését követő öt év után fogják először újra megvizsgálni milyen hatása volt az egyszerű tevékenységekre e bércsoport bevezetése.

2. Bércsoport

2.
Egyszerű tevékenységeket végző munkavállalók

(Egyszerű tevékenységek alapvetően mechanikus tevékenységek, amelyek betanulást igényelnek. A betanulás előfeltétele olyan ismeretek és készségek elsajátítása, amelyekkel a tevékenységet szakszerűen lehet gyakorolni.)

Példák:
2.1 Műhely és laboratórium takarítása

2.2 Egyszerű irodai tevékenységek (pl. egyszerű listák készítése, közreműködés postázásban, jegyzékkészítésben, fénymásolásnál) 

2.3 Küldönc
3. Bércsoport

3.
Olyan tevékenységek, amelyek alapos szakmai betanulást igényelnek

Példák:

3.1 Mérősegéd

3.2 Számlaleolvasó

3.3 Portás

3.4 Telefonközpontos

4. Bércsoport

4.1
Olyan tevékenységek, amelyek alapos szaktudást igényelnek

(Az alapos szaktudáshoz a törvények, KSZ-K rendelkezések, stb. alapos ismerete szükséges, amelyek az elvégzendő tevékenységre vonatkoznak)

valamint

4.2 Azok a munkavállalók, akik képességük vagy tapasztalatuk alapján hasonló ugyanolyan értékű tevékenységet végeznek.

Példák:

4.3.1 Raktárak és készletek kezelése

4.3.2 Gépjármű sofőr

4.3.3 Irodai alkalmazott

4.3.4 Hálózatok szerelőmunkái (gáz, víz, távfűtés, kábel, szabad vezetékek)

5. Bércsoport

5.1 Elismert szakmában befejezett képzéssel rendelkező annak megfelelő munkát végző munkavállalók

valamint

5.2 Olyan munkavállaló, akinek tevékenysége alapos és sokoldalú szakértelmet követel (az alapos és sokoldalú szakértelmet követel). Az alapos és sokoldalú szakértelem az alapos szakértelemmel szemben szélesebb kört jelent.

valamint

5.3
Olyan munkavállalók, akik képességük vagy tapasztalatuk alapján annak megfelelő azonos értékű tevékenységet végeznek.

Példák:
5.4.1 Erőművek gépeinek kiszolgálása és felügyelete

5.4.2 Kapcsolóőr

5.4.3 Vízszintfelügyelő

5.4.4 Kohókezelő

5.4.5 7,5 tonnánál nagyobb gépjárművek vezetője

5.4.6 Speciális járművek vezetője és kiszolgálója (pl. bonyolult munkagép)

5.4.7 Hálózatok szerelőmunkái (gáz, víz, távfűtés, kábel, szabad vezeték)

5.4.8 Kereskedelmi előadó

6. Bércsoport
6.1
Az 5.1 bércsoport dolgozói, akik különösen nagy értékű és különösen sokoldalú tevékenységet végeznek

(Különösen nagy értékű tevékenységekhez értékes szakmai tudás, valamint különös körültekintés és megbízhatóság szükséges, különösen sokoldalú tevékenységhez, sokoldalú szakmai tudás és széles kör alkalmazhatóság szükséges.)

valamint

6.2
Azok a munkavállalók, akik alapos és sokoldalú szakmai ismereteket igénylő tevékenységet gyakorolnak és munkájuk legalább egyötöde önálló teljesítményt követel

(Önálló teljesítményhez a szükséges szakmai ismereteknek megfelelő eredmény önálló kidolgozása saját szellemi iniciatívák kidolgozása szükséges. A könnyű szellemi munka ezt a követelményt nem elégíti ki.)

valamint

6.3 Olyan munkavállalók, akik képességük vagy tapasztalatuk alapján annak megfelelő azonos értékű tevékenységet végeznek.

Példák:
6.4.1 Kézműves és iparos mester megfelelő tevékenységgel

6.4.2 Állami vizsgát tett technikus megfelelő tevékenysége

6.4.3 Műszaki asszisztens megfelelő tevékenysége

7. Bércsoport

7.1 A 6.1 bércsoport munkavállalói, amennyiben speciális ismereteket igénylő tevékenységet végeznek

valamint

7.2 Munkavállalók, akik tevékenysége alapos és sokoldalú szakmai ismereteket és önálló teljesítményt igénye

valamint

7.3 Olyan munkavállalók, akik képességük vagy tapasztalatuk alapján annak megfelelő azonos értékű tevékenységet végeznek

Példák:
7.4.1 Szak- vagy műhelymester szakmunkások szakmai felügyeletét látja el

7.4.2 Szak- vagy műhelymester, aki megfelel a szakképzési rendelet előfeltételeinek, és szakképzési tevékenységet lát el

7.4.3 Bonyolult karbantartási, javítási vagy felújítási munkálatokat végző magas feszültségű vagy nagy teljesítményű kapcsoló berendezéseken vagy vezetéstechnikai berendezéseken minimum 110 kV

7.4.4 Ellátó technikai, szerződésjogi, energiagazdálkodási ügyféltanácsadás

7.4.5 Minden erőművi berendezés beindítása és működtetése, beavatkozás zavarok esetében erőművi szakmai vizsgával

8. bércsoport

8.1 Azok a munkavállalók, akik tevékenysége a felelősségi körök miatt messze kiemelkedik a 7.1 bércsoportból.

valamint

8.2 Azok a munkavállalók, akiknek tevékenysége alapos, átfogó szakmai ismereteket és önálló teljesítményt igényel

(Alapos átfogó szakmai tevékenységek az alapos és sokoldalú szakmai tevékenységekkel szemben mélységében és terjedelmében többet jelent.)

valamint 

8.3 Olyan munkavállalók, akik képességük vagy tapasztalatuk alapján annak megfelelő azonos értékű tevékenységet végeznek.

Példák:
8.4.1 Szak- vagy műhelymester, akiknek feladata nagy műhelyek (területek, műhelyek, részlegek vagy üzemek) szakmai felügyelete, ahol szakmunkások dolgoznak

8.4.2 Hőerőművi blokkok beindítása és működtetése több mint 100 MW és zavarok esetében erőművi vizsgával beavatkozás

8.4.3 Költségajánlatok kidolgozása, ellátási kérelmek feldolgozása különböző energiaterületeken

8.4.4 Mérlegképes könyvelő

8.4.5 Adatfeldolgozási programok és adatfeldolgozó programelemek önálló készítése, módosítása és gondozása

9. Bércsoport
9.1 Munkavállalók, akiknek tevékenysége a rendkívüli felelősségi körök miatt messze kiemelkedik a 8.2 bércsoportból

valamint

9.2 Megfelelő szakfőiskolai végzettséggel rendelkező és ilyen tevékenységet végző munkavállalók

valamint

9.3 Olyan munkavállalók, akik képességük vagy tapasztalatuk alapján annak megfelelő azonos értékű tevékenységet végeznek

Példák:
9.4.1 Szak- vagy műhelymester, akik kifejezetten nagy műhelyek, üzemrészek, stb. vezetésével vannak megbízva, ahol szakmunkások is dolgoznak

9.4.2 Hálózatok építése és üzemeltetése, személyzeti és anyagi vonzataival

9.4.3 Aktiválás és nem aktiválás köteles megbízások feldolgozása, kirendelése és azok tovább számítása

9.4.4 A speciális felhasználó nehéz és különleges szerződéseinek elszámolása

9.4.5 Közepes nehézségű adatfeldolgozási programok és adatfeldolgozási programelemek önálló készítése, módosítása és gondozása

10. Bércsoport

10.1 Munkavállalók, akiknek tevékenysége a rendkívüli nehézségek és a munka jelentősége miatt messze kiemelkedik a 9.1 vagy 9.2 bércsoportból

valamint

10.2 Olyan munkavállalók, akik képességük vagy tapasztalatuk alapján annak megfelelő azonos értékű tevékenységet végeznek.

Példák: 
10.3.1 Speciális felhasználók, ellátás technikai, szerződésjogi és energiagazdálkodási ügyfeleknek nyújtott tanácsadás

10.3.2 Költségszámítás, költségelemzés, kalkuláció és gazdaságossági számítások

10.3.3 Nehéz feladatok feldolgozása a pénzügyi-, és értékkönyvelésben (értékszámítás, értékleírás), éves zárójelentések készítésével (mérleg, eredmény kimutatás)

10.3.4 Egyszemélyes felelősség az Energiatermelő Berendezések Felügyeleténél

10.3.5 Magas nehézségi szintű adatfeldolgozási programok és adatfeldolgozó programépítő elemek önálló készítése, módosítása és gondozása.
11. Bércsoport

11.1
Tudományos felsőfokú végzettséggel rendelkező munkavállaló és annak megfelelő tevékenység

valamint

11.2
Munkavállalók, akiknek tevékenysége a felelősség mértéke miatt messze kiemelkedik a 10.1 bércsoportból

valamint

11.3
Olyan munkavállalók, akik képességük vagy tapasztalatuk alapján annak megfelelő azonos értékű tevékenységet végeznek

Példák: 
11.4.1
Szakterületeket átfogó összehasonlító adatok feldolgozása, mérlegkimutatások, és a pénzügyi ellenőrként az eltérések elemzése

11.4.2
Az adatfeldolgozó rendszerek elemzése, tesztelése és bevezetése és azok karbantartása

11.4.3
Rendszerprogramozóként standard szoftverek üzemrendszerének elemzése, tervezése, végrehajtása és ellenőrzése

11.4.4
A rendkívül nehéz, új és kiegészítő építési vezetékek a villany-, gáz, víz- és távfűtési hálózatban

11.4.5
Vezetéképítési és mélyépítési projektek tervezése, előzetes kidolgozása és pályáztatása a rendkívül bonyolult közép- és nagyfeszültségű hálózatokban

12. Bércsoport
12.1
Tudományos felsőfokú végzettséggel rendelkező munkavállalók egyéves szakmai gyakorlattal és megfelelő tevékenységgel, 

valamint

12.2
Olyan munkavállalók, akik képességük vagy tapasztalatuk alapján annak megfelelő azonos értékű tevékenységet végeznek

13. Bércsoport
13.1
Tudományos felsőfokú végzettséggel rendelkező, megfelelő tevékenységet végző munkavállalók, akiknek tevékenysége a rendkívüli nehézségek és a munka jelentősége miatt messze kiemelkedik a 12.1 bércsoportból

valamint

13.2
Olyan munkavállalók, akik képességük vagy tapasztalatuk alapján annak megfelelő azonos értékű tevékenységet végeznek

14. Bércsoport
14.1
Tudományos felsőfokú végzettséggel rendelkező munkavállaló és megfelelő tevékenysége, amely a felelősség mértéke miatt messze kiemelkedik a 13.1 bércsoportból

valamint

14.2
Olyan munkavállalók, akik képességük vagy tapasztalatuk alapján annak megfelelő azonos értékű tevékenységet végeznek

15. Bércsoport
15.1 Tudományos felsőfokú végzettséggel és megfelelő tevékenységgel rendelkező munkavállalók, akik jelentősen kiemelkednek a 14.1 bércsoportból

valamint

15.2 Olyan munkavállalók, akik képességük vagy tapasztalatuk alapján annak megfelelő azonos értékű tevékenységet végeznek

Jegyzőkönyvi magyarázatok

közüzemi szolgáltatók kollektív szerződése

2000. október 5.

1.
1. § 1.
A KSZ-K hatálya az 1. § 1. alapján azt követően is megmarad, amikor az ehhez szükséges előfeltételek (pl.: a teljes alkalmazotti létszám 90%-ának határozatképessége alatti szint) megszűnnek; 1.  § 2. változatlanul megmarad

2.
3. § 3.
Bizalmi orvos az, akit az üzemi felek közösen határoznak meg.

3.
5. §  2. 5. mondat
Teljesítmény csökkenés esetében, amelyek elismert munkahelyi baleset miatt fordultak elő, az okot megfelelő formában figyelembe kell venni.

4.
5. § 2. és 6. § 5-6.
A Bizottság közreműködése nem terjed ki az odaítélésre.

5.
5. §  3.
A rendelkezés előmunkások helyettesítésére is vonatkozik.

6.
6. §  2. 2. mondat
A fizetés napjának átállítása folyó hónap 15.-éről az utolsó napra csak decemberben kezdődhet. Üzemi szinten részben vagy egészben le lehet mondani az átállásról.

7.
7. §  1.
(1)
Teljes foglalkoztatású munkavállalók esetében kérésre a rendszeres munkaidőnél (8. §) kevesebb munkaidőben is meg lehet állapodni, amennyiben

a)
legalább egy 18 évnél kisebb gyermeke vagy

b)
orvosi szakvéleménnyel igazoltan gondozásra szoruló családtaggal rendelkezik a munkavállaló, akit ténylegesen gondozni vagy ápolni kell, és a kérelem engedélyezésének útjában nem áll sürgős üzemi érdek. A munkavállaló kérelmére a részfoglalkoztatást maximum öt évben lehet megadni. Ez az idő meghosszabbítható; a kérelmet a meghatározott részfoglalkoztatás letelte előtt legalább hat hónappal újra be kell adni.

A 7. § értelemszerűen azokra a munkavállalókra is vonatkozik, akik fizetés nélküli szabadságot kérnek.

(2)
Amennyiben a részfoglalkoztatott munkavállaló munkaidejének további csökkentését kéri, a rendelkezés megfelelően vonatkozik.

8.
8. §  1. mondat
A rendszeres munkaidő csökkentése azokra a munkavállalókra vonatkozik, akik a szolgálati rend miatt pénteken szabadnaposak és ezért a rendelkezés nélkül utólag kellene dolgozniuk.

9.
8. §  4.
Amennyiben a rendszeres műszak fenntartása szükséges, vasár- és ünnepnapokon meg lehet hosszabbítani a napi munkaidőt.

10.
10. § 3. 
Az átalánnyal fizetett készenlét napjának kiszámításához a készenlét kezdetének napját kell alapul venni.

11.
11. § . 3.
Az időre átváltott bérelemek munkaidő számlára való elkönyvelése azt eredményezi, hogy ezek a bérelemek a 6. § 3. pontja szerinti bér folyósításánál a kifizetés kiszámításának alapjába nem számítanak be.

12.
12. § 

A nehézségi pótlékra vonatkozó átalányszámítás sem kizárt.

13.
19. § 2.
A munkáltató csak abban az esetben utasíthatja el a munkavállalónak a nyugdíj határozat kézhezvételétől számított két héten belül írásban beadott tovább foglalkoztatási kérelmét, ha azt sürgős üzemi okok indokolják.

14.
22. § 1. 4. mondat 2. félmondat
Amennyiben a házastársak mindketten a KSZ-K hatálya alá tartoznak, a helyszíni pótlék 1. és 2. fokozata közti különbség egyénileg fennálló része az összehasonlító számításhoz kerül.

15.
22. § 1. 9. mondat
Amennyiben a megemelt bér meghaladja a 15. bércsoport legmagasabb fokát, a munkavállaló a fennmaradó összeget egyéni dinamizált pótlékként kapja meg. Amennyiben a legmagasabb fok a 2. mondat szerint kiszámított bércsoportban nem éri el a megemelt bért, mert az összehasonlító bér a 22. § 1. 4. mondata szerint került be a bércsoport pótlék kiszámításába, a 22. § 1. 8. mondata lesz hatályos a 2. félmondattal ellentétben.

16.
22. § 9.
22. § 9. a hulladék és szennyvíztisztító üzemekre azzal a feltétellel vonatkozik, hogy a nehézségi pótlék maximális értékét a körzeti kollektív szerződés megkötéséig nem lehet túllépni.

17.
24. § 3.
A 3. bekezdés b), c), d) és e) pontjában szabályozott tényállások futamidejét a közszolgálatban alkalmazott szabályok futamidejéhez kell igazítani.

19.
Üzemi 
Az „üzemi” fogalom nem kollektív szerződéses, hanem az üzemi felek saját szabályozását jelenti, ahogy az a mindenkori üzemi formák keretei között törvényileg lehetséges.

20.
Szerződő felek a körzeti tarifaszerződések esetében kizárólag a ver.di mindenkori 
tartományi körzete.

A jegyzőkönyvi magyarázatok módosításai:

1. § 1. (új) 2003.01.28. 2. módosító KSZ-K – hatályba lépés: 2003.01.01.

6. § 2. 2. mondat (új) 2003.01.28. 2. módosító KSZ-K – hatályba lépés: 2003.01.01.

12. § 2. módosító KSZ-K 2003.01.28 – hatályba lépés: 2003.01.01.

19. § 2. (új) 1. módosító KSZ-K 2002. 01.30. – hatályba lépés: 2002.04.01.

22. § 1. 9. mondat (új) 2. mondat 1. módosító KSZ-K 2002.01.30. – hatályba lépés: 2002.04.01.

24. § 1.1. módosító KSZ-K 2002.01.30. – hatályba lépés: 2002.04.01.

Köln, 200. október 5.

Jegyzőkönyvi magyarázat

2000. december 4.

1.
1. § 2.
A vállalat kérésére a Közüzemi Szolgáltatók Munkáltatói Szövetsége meg kell, hogy kezdje a kollektív tárgyalásokat a közüzemek kollektív szerződéséhez való csatlakozásról-

2.
3. § b.
A szerződő felek egyetértenek abban, hogy a szakmunkás tanulókra azokban az üzemekben, amelyekre munkavállalóira a KSZ-K vonatkozik, de akik maguk nem tartoznak az 1. § 3. b) pont értelmében a KSZ-K hatálya alá, továbbra is a szakmunkástanulók kollektív keretszerződése vonatkozik. Amennyiben ezen kollektív szerződésben a BAT/BAT-O illetve BMT/-G-O rendelkezéseire utalás történik, úgy a szakmunkástanulókra ezek a rendelkezések vonatkoznak.

3.
5. §  1. 3. mondat
Különböző bércsoportokhoz rendelt tevékenységeknél az alábbi példák alapján kell eljárni:

1. példa:
Elvégzendő tevékenység

	Bércsoport
	A résztevékenység terjedelme
	
	

	8
	25%
	
	

	7
	45%
	
	

	6
	30%
	
	


A bércsoportban a résztevékenység 25%-át a következő alatta lévő 7. bércsoporthoz kell hozzáadni (25% + 45% = 70%). Ezzel az elvégzendő tevékenységnek legalább felét elérik. A munkavállaló a 7. bércsoportba kerül besorolásra.

2. példa:
Elvégzendő tevékenység

	Bércsoport
	A résztevékenység terjedelme
	
	

	8
	20%
	
	

	7
	20%
	
	

	6
	20%
	
	

	5
	20%
	
	

	4
	20%
	
	


A 8. bércsoportban a résztevékenység 20%-át az alatta lévő 7. fokozathoz kell hozzáadni (20% + 20% = 40%). Ezzel még nem érte el a munkavállaló az elvégzendő tevékenység legalább felét. A 40 százaléknyi résztevékenységet ezért megint a következő 6. bércsoporthoz adják (40% + 20% = 60%). Így már eléri a végzendő tevékenység legalább felét a munkavállaló, és a 6. csoportba kerül besorolásra.

3. példa:
Elvégzendő tevékenység

	Bércsoport
	A résztevékenység terjedelme
	
	

	8
	35%
	
	

	7
	15%
	
	

	6
	20%
	
	

	5
	30%
	
	


A 8. bércsoportban a résztevékenység 35%-ot az alatta lévő 7. bércsoporthoz kell hozzáadni (35% + 15% = 50%). Ezzel a munkavállaló eléri a végzendő tevékenység legalább felét, és a 7. csoportba sorolják be.
4.
8. § 5.-hoz
A készenléti szolgálatra vonatkozó rendelet 10. § 4. körzeti szabályozást rendel el (2001.10.04. jegyzőkönyvi nyilatkozattal).

5.
8. §  6. és 7. ponthoz
A kölcsönösen elfogadott szolgálati megállapodás csak békéltető eljárás határozata nélkül születhet.

6.
10. §  3.-hoz
A 10. §  3. és az ahhoz tartozó jegyzőkönyvi nyilatkozat magyarázataként a szerződő felek az alábbi példában állapodtak meg:

Példa:
Amennyiben a hétvégi készenlét pénteken 15 órakor kezdődik és hétfőn 7 órakor ér véget, úgy a munkavállaló a következő átalányokat kapja: 2 órát péntekre, 4-4 órát szombatra és vasárnapra, és nem kap átalányt hétfőre. Így 10 órányi bért kap.
7.
11. §  4. d)-hez
A „következmények” – az időtöbblet biztosítását jelentik.

8.
1. melléklet 1. bércsoport
A szerződő felek megállapodtak abban, hogy a kollektív szerződés hatályba lépését követően öt év múlva ellenőrzik először milyen hatással van az 1. bércsoport bevezetésének az egyszerűbb tevékenységekre.

2002. június 25-i magyarázat

13. § 2. 1. mondat
A nettó táppénz a társadalombiztosítás munkáltatói részével csökkentett betegség idejére járó pénz.

22. §  1. pont 8. mondat
Amennyiben az egyéni köztes fokozat számítása alacsonyabb összeget eredményez, mint a 22. § 1. pont 2. mondata szerinti bércsoport 1. fokozata, úgy az egyéni köztes fokozatot ennek a bércsoportnak az 1. fokozatán szereplő összegre kell felemelni.

A körzeti tarifaszerződések szerződő felei a ver.di mindenkori tartományi körzete.

2001. október 4. jegyzőkönyvi magyarázatok

8. § 5. ponthoz
1.
A 8. § 5. jegyzőkönyvi magyarázata érvényét veszti

2.
A 22. § 4. b)-hez

Példa:

A 9. bércsoportból átvezetésre kerülő munkavállaló, ha a fordulónapon nem előmunkás feladatkörét tölti be, és a 8. bércsoportban a 4. és 5. fokozat közti egyéni köztes csoportra kerülne az előmunkás tevékenysége miatt annak idejére bérét a 9. bércsoport 4. fokozata szerint 1 év multán, az 5. fokozat szerint kapja. A fokozatok közötti további feljebb sorozás az 5. § 2. pont 2 mondata szerint történik, azaz a következő fokozatot további 4 év után éri el.

3.
2001. június 25-i 3. jegyzőkönyvi magyarázat érvényét veszti.

Észak-Rajna-Westfália

Tartományi KSZ-K Észak-Rajna-Westfália 2003. október 6, 1. Melléklet (Bércsoportok) KSZ-K kiegészítéseképpen

Észak-Rajna-Westfália Verdi Tartományi /körzeti Egyesült Szolgáltatói Szakszervezete
valamint

Észak-Rajna-Westfália Közüzemi Szolgáltatói Munkáltató Szövetsége (KAV NW)

között.

Felek a közüzemi kollektív szerződés (KSZ-K) 1. Mellékletének 3. sz. bevezető megjegyzéseinek megfelelően az alábbiakban állapodnak meg:

1. §
Megállapodás a KSZ-K 1. Mellékletéhez további példákról
A KSZ-K 1. Mellékletéhez a KAV NW területére vonatkozóan az alábbi példákban állapodnak meg:

1. 1. Bércsoporthoz:
1.1 Példák NRW (közfürdők területe)
1.1.1 Takarítási tevékenység

1.1.2 Tisztítás, zöldségtisztítás vendéglátó üzemegységekben

1.1.3 Ételek és italok felszolgálása a vendéglátó-ipari egységekben

2.
2. Bércsoporthoz:
2.01
Példák NRW (közfürdők területe)
2.01.1
Takarítási tevékenységek a folyamatos fürdőüzem speciális követelményeivel, záró takarítás és fertőtlenítés

2.01.2
A foglalkoztatás első hat hónapjában a víz felügyelettel kapcsolatos tevékenységek

2.02 NRW példák (információs és kommunikációs technológia – IT terület)
2.02.1 IT szolgáltatói tevékenységek, mint hardver felállítás, egyszerű teszt lefuttatása

2.02.2 IT hívásközpont tevékenységek (felvétel, regisztrálás, továbbítás)

3.
3. Bércsoporthoz:
3.01 Példák NRW (közfürdők területe)
3.01.1 Szolgáltatói tevékenység a fürdő részen (pl.: pénztáros, fogadó részen dolgozók, időpont egyeztetés)

3.02
NRW példák (információs és kommunikációs technológia – IT terület)
3.02.1
IT hívásközpont tevékenységek (felvétel, regisztrálás, továbbítás, és összekapcsolás)
4.
4. Bércsoporthoz:
4.03.1
NRW példák (információs és kommunikációs technológia – IT terület)
4.03.1.1
Folyamatos minőségű nyomtatás, borítékolás, postázás előkészítés, IT szerviztevékenységek standardizált előírások mellett
5.
5. Bércsoporthoz:

5.04.1
Példák NRW (közfürdők területe)
5.04.1.1
Masszőr

6. 
6. Bércsoporthoz:

6.04.1
Példák NRW (közfürdők területe)
6.04.1.1
A fürdőüzemi szakalkalmazott műszakvezetői tevékenység

7.
7. Bércsoporthoz:

7.04.1
Példák NRW (közfürdők területe)
7.04.1.1
A fürdő területen mester (vezető) a képzésben és személyzeti tervezésben való tevékenység

7.04.1.2
NRW példák (információs és kommunikációs technológia – IT terület)
7.04.2.1
Komplex IT infrastruktúrák, illetve kommunikációs hálózatok tervezése és karbantartása

7.04.2.2
Adatfeldolgozó programok és építőelemek készítése, módosítása és gondozása

7.04.2.3
Szolgáltatások, hardver vagy szoftver kiválasztásánál tanácsadás, egyéni megoldások kidolgozása

8.
8. Bércsoporthoz:

8.04.1
Példák NRW (közfürdők területe)
8.04.1.1
Üzemvezetői munkakör/nagyobb közfürdők vezetőjeként az összes részleg felelőseként

8.04.2
NRW példák (információs és kommunikációs technológia – IT terület)
8.04.2.1
IT folyamatok alkalmazási és rendszer területén, önálló ügyfélorientált tervezés, irányítás és ellenőrzés

8.04.2.2
Komplex kérelmek önálló elemzése, a hardver vagy szoftver hálózati probléma megoldások kidolgozása és végrehajtása

9.
9. Bércsoporthoz:

9.04.2
NRW példák (információs és kommunikációs technológia – IT terület)
9.04.2.1
IT infrastruktúrák illetve kommunikációs hálózatok (közepes nehézségi fokozat) tervezése és gondozása

9.04.2.2
Komplex kérelmek önálló elemzése, a hardver vagy szoftver hálózati probléma megoldások kidolgozása és végrehajtása (közepes nehézségi fokozat)

10.
10. Bércsoporthoz:

10.03.2
NRW példák (információs és kommunikációs technológia – IT terület)
10.03.2.1
IT infrastruktúrák illetve kommunikációs hálózatok (magas nehézségi fokozat) tervezése és gondozása

10.03.2.2
Komplex kérelmek önálló elemzése, a hardver vagy szoftver hálózati probléma megoldások kidolgozása és végrehajtása (magas nehézségi fokozat)

11.
11. Bércsoporthoz:

11.04.2
NRW példák (információs és kommunikációs technológia – IT terület)
11.04.2.1
IT specifikus projektek vezetésre meghatározott célok és/vagy források mentén

11.04.2.2
Komplex kérelmek önálló elemzése, a hardver vagy szoftver hálózati probléma megoldások kidolgozása és végrehajtása projektvezetőként
2. § 
Hatályba lépés
(1) Ezen tarifaszerződés 2004. január 1-gyel lép hatályba.

(2) Ezen tarifaszerződést a felmondási határidő betartása nélkül bármikor, leghamarabb 2007. december 31-én írásban fel lehet mondani. A KSZ-K 24. § 3. 2. mondata megfelelően vonatkozik.

Düsseldorf, Wuppertal, 2003. október 6.

ver.di Egyesült Szolgáltatói Szakszervezet 

NRW tartományi körzet
Közüzemi Munkáltatói Szövetség NW

elnökség
Bajorország

KSZ-K Bajorországban

1. Bekezdés:

Bevezető megjegyzés

Ezen kiadványnak nem célja, hogy a KSZ-K-t átfogóan bemutassa – ehhez a ver.di országos elnöksége megfelelő munkaanyagot adott már ki. Ezért csak a KSZ-K-ra való utalásokat értelmezzük (a szerint, ahogy azt a bajor tarifaszerződés jobb megértése azt megkívánja).

A KSZ-K alkalmazása során természetesen adódhatnak alkalmazási és értelmezési problémák. A szerződő felek erre a célra egy közös egyeztetésben állapodtak meg.

II. rész

A KSZ-K alkalmazása
1. §
Hatály
(6) Ezen tarifaszerződés hatálya kiterjed mindazokra a munkavállalókra, akik jogilag önálló, az Üzemi Alkotmány Törvény hatálya alá tartozó közüzemi szolgáltató vállalatnál dolgoznak, amely legalább 20 választásra jogosult munkavállalót foglalkoztat és a Közüzemi Munkáltatói Szövetség (VKAA) tagja. A jogilag önálló közüzemi ellátó vállalat olyan vállalat, mely az alapszabályzata vagy társasági szerződése értelmében energia- és/vagy vízszolgáltatást, valamint a hozzá tartozó szolgáltatásokat biztosítja abban az esetben, amikor a nevezett területen az összmunkavállalói létszám legalább 90%-a dolgozik. Kivételt képeznek azon vállalatok, melyek egy olyan konszernhez tartoznak, amelyben más tevékenységi célokkal rendelkező vállalatok is szerepelnek, és a konszern összfoglalkoztatotti létszámának legalább 10%-a az érintett területen dolgozik.

(7) A körzeti tarifaszerződések a jogi formától függetlenül részben vagy egészben kiterjedhetnek üzemekre vagy kizárhatnak üzemeket.

Jegyzőkönyvi magyarázat:
1.
1. § 2. ponthoz
Egy vállalat kérésére a közüzemi munkáltatói szövetség a kollektív tárgyalásokba a kollektív szerződésbe való bevonáson keresztül fel kell venni a szolgáltató üzemeket.
Magyarázat:
A gyakorlatban ezek az alkalmazási záradékok részben végrehajtási problémákat vonnak maguk után. Csak azok a vállalatok „született” alkalmazói ennek a tarifaszerződésnek, akik vállalati célja kizárólag az energia és/vagy vízszolgáltatás és alkalmazottjaik 10%-ánál kevesebben foglalkoznak az energia és vízszolgáltatástól, illetve az ahhoz tartozó szolgáltatásoktól eltérő feladatokkal. A KSZ-K 2002. 04.01.-én automatikusan hatályba lép. Minden más esetben, például idő előtti hatályba lépéshez a ver.di Bajor Tartományi Szervezete, és a KAV Bajorország között megkötött alkalmazási tarifaszerződés megkötésére van szükség. A jegyzőkönyvi magyarázat utal arra, hogy a KAV egyetlen munkáltató kérésére is fel kell, hogy vegye a tárgyalásokat a ver.divel. Nem került teljes mértékben tisztázásra, hogy mi az eljárás, ha például a ver.di kéri egy vállalat felvételét (vagy egy vállalat kizárását) a KSZ-K 1. §  1. bekezdése szerint a hatály alól.

Az üzemi tanácsok, ifjúsági képviselők és bizalmik alaposan meg kell, hogy tárgyalják a KSZ-K-t és annak tartalmát, legkésőbb mielőtt a munkáltató jelzi, hogy a tarifaszerződést alkalmazni kívánja. Egy vállalatnak a tarifaszerződések alkalmazási hatályába való felvételére, vagy az alóli kizárására vonatkozó tartományi körzeti tárgyalásokat megfelelő módon nyomon kell követni.

Egy dolog világos: a KSZ-K-t nem alkalmazzák automatikusan azokra a dolgozókra, akik nem az ellátásban, illetve az ahhoz tartozó szolgáltatásokban dolgoznak. Ezekre a munkavállalókra a 10%-nál kevesebb foglalkoztatási részesedés nélküli vállalatoknál is alapvetően a BMT-G és a BAT vonatkozik.
III. rész
A 2001.09.25. kollektív szerződés, melyet a ver.di Bajor Tartományi Körzete és a KAV Bajorország kötött a joganyag megőrzését a KSZ-K rendelkezéseit és magyarázatait tartalmazza.

1. §
Hatály
Ezen tarifaszerződés azon alkalmazottakra vonatkozik, akiknek munkaviszonya a KSZ-K hatályba lépésének napján a BAT területén és az 1. sz. körzeti tarifaszerződés területén (1980.03.05.) munkaviszonnyal rendelkeztek, valamint azon dolgozókra, akik munkaviszonya a KSZ-K hatályba lépésének napján a BAT és az 1. sz. BAT körzeti tarifaszerződés hatálya alá tartozik (1980.03.05), valamint azon dolgozókra, akiknek munkaviszonya a KSZ-K hatályba lépésének napján a BMT-G és a No. 1. körzeti tarifaszerződés (1962.05.03.), No.3 (1967.04.07.), No. 6 (1969.10.01.) hatálya alá tartoznak.

17. §
Rendkívüli kifizetések
(1)
Többéves üzemi foglalkoztatás esetében (4. §) a munkavállaló jubileumi prémiumot kaphat. A jubileumi prémium feltételeit és mértékét az üzemi vagy szolgálati megállapodás szabályozza.

Magyarázat:
Bajorországban eddig a fizikai és szellemi dolgozókra kiegészítő kollektív rendelkezések vonatkoztak a (tartományi) körzeti tarifaszerződéseken keresztül, ezért a hivatkozási alap megszűnése miatt új szabályozásra volt szükség.

2. § 
Átmeneti rendelkezések
(1)
BAT 39 §  3-hoz körzeti tarifaszerződés No. 1 BAT 1980. 03.05.
Fent nevezett BAT 1 § szerint a munkavállalók a jubileumi jutalmat a BAT 39. § körzeti tarifaszerződés No. 01 BAT 1980.03.05. szerint kapják. Ez a rendelkezés a KSZ-K 11. §  1. szolgálati és üzemi megállapodásának hatályba lépésével hatályon kívül helyeződik.

Jegyzőkönyvi magyarázat:

A jubileumi pénzek kifizetésére vonatkozó, a régi rendelkezéseket leváltó szolgálati vagy üzemi megállapodás pénzügyi volumenét tekintve nem maradhat el az eddigi KSZ-K rendelkezéseitől. A szolgálati vagy üzemi megállapodásban rendelkezni lehet a pénzbeni szolgáltatás helyett szabadidő elrendeléséről.

(2) BMT-G 37. §  I. 8 körzeti tarifaszerződés No. 1 BMT-G 1962.05.03.

A BMT-G 1. §  szerint a munkavállalók a jubileumi kifizetést a BMT-G  37. §  1.8 szerint körzeti tarifaszerződés No. 1 BMT-G szerint kapják. Ez a rendelkezés a szolgálati vagy üzemi megállapodás hatályba lépésével a KSZ-K 17. § értelmében hatályon kívül helyeződik.

Jegyzőkönyvi magyarázat:
A jubileumi pénzek kifizetésére vonatkozó, a régi rendelkezéseket leváltó szolgálati vagy üzemi megállapodás pénzügyi volumenét tekintve nem maradhat el az eddigi KSZ-K rendelkezéseitől. A szolgálati vagy üzemi megállapodásban rendelkezni lehet a pénzbeni szolgáltatás helyett szabadidő elrendeléséről.

Magyarázat:
Ez a rendelkezés azt biztosítja, hogy csak egy kikényszeríthető üzemi megállapodás válthassa fel az eddigi jogigényeket (egyeztetés – BAY-PVG területén lásd analóg szabályozás a KSZ-K-ban). Az üzemi megállapodás anyagi értelemben az eddigi léptékeknél magasabb összeget kell, hogy tartalmazzon – a fizetett szabadidőre való átváltást is beleértve.
10. § 
A speciális munkaformák bérezése
(1)
A munkavállaló a tényleges munkavégzés után járó fizetésen kívül időpótlékokat is kap, óránként a következő mértékben

a) 30 % túlórára,

b) 25 % éjszakai munkára,

c) 25 % vasárnap végzett munkára,

d) 135 % ünnepnap végzett munkára,

e) 40 % december 24-én és 31-én végzett munkára,

f) 20 % szombat 13 óra után végzett munkára, amennyiben az nem a váltott műszak vagy műszakmunka idejére esik,

a 3a és 3b mellékletben meghatározott mindenkori bércsoport 1. fokozatára járó havi bér egy órára eső részével számítva. A 2. c-f alapján járó időpótlékok párhuzamos megléte esetében csak a legmagasabb időpótlékot fizetik ki. A munkavállaló kérésére, amennyiben munkaidő számla létezik az üzemben (11. §) és az üzemi körülmények azt megengedik, a 2. mondat értelmében kifizetendő időpótlékot 1:1 arányban időre lehet átalakítani és kiegyenlíteni. Ez megfelelően a túlórákra is vonatkozik.

(5) Az a munkavállaló, aki állandó jelleggel váltott műszakban dolgozik, havi 153,39 euró váltott műszakpótlékot kap. Az a munkavállaló, aki nem állandó váltott műszakban dolgozik, 0,92 euró/óra váltott műszakpótlékot kap.

(6) Az állandó műszakban dolgozó munkavállaló havi 97,15 euró műszakpótlékot kap. A nem állandó jelleggel műszakban dolgozó munkavállaló 0,59 euró/óra műszakpótlékot kap.

Magyarázat:

Bajorországban a (tartományi) körzeti BMT-G rendelkezés egy speciális szabályt tartalmaz: a 22 %-os időpótlék átalányt. Ez az átalány mind a váltott műszakpótlékra, mind az időpótlékra vonatkozott (szombat, vasárnap éjszakai ünnepnapi és ünnep előtti munkanap pótléka). A KSZ-K olyan maximális elszámolásról rendelkezik, melyben a műszak és váltott műszak pótléka mellett az időpótlékot maximum értékkel számolják el. Az átalány maximum elszámolásra való átállásával egyes esetekben anyagi veszteségek adódhatnak, amiket ki kell egyenlíteni.
2. § 
(3)
BTV No. 1. I.5.1 (BMT-G)

Azok az állandó váltott műszakban dolgozók, akik a KSZ-K hatályba lépését megelőző napon ugyanazt a tevékenységet legalább öt évig megszakítás nélkül, teljes rendszeres munkaidőben végezték, és egyhavi időpótlék átalányt kaptak a BTV No. 1 I.5.1. szerint, 3 éven keresztül minimális biztosítékban részesülnek. Azok a munkavállalók, akik a KSZ-K hatályba lépésének napján betöltötték 55. életévüket, a minimális garanciát öt éven keresztül kapják. A minimális garancia kiszámításának alapja az időpótlék átalány átlagos összeget, amelyet a munkavállaló a KSZ-K hatályba lépését megelőző utolsó 12 hónapon keresztül kapott; A minimális garanciát a havi átlagösszeg és a rendszeres műszakrend szerinti heti munkaidőre, ugyanarra a hónapra eső időpótlék közti különbség mértékében a KSZ-K 10. § 1. szerint kapja. 

Magyarázat:
A bajor kollektív tárgyalások során sokáig vitatott volt, hogy a KSZ-K új rendelkezése ténylegesen okozhat-e anyagi veszteségeket. Különböző modellszámításokon keresztül egyértelművé vált, hogy néhány esetben (BMT-GLG 8 és bizonyos műszakrend Besorolástól) tényleges veszteségek adódhatnak, amelyeket több éven át nézve (a szabadnapok és a műszakritmus eloszlásával) nem egyenlítenek ki. A most meghatározásra került átmeneti rendelkezés szerint (a KSZ-K üzemi hatályba lépését követően) három év után az 55 évet betöltöttek számára 5 évig egy kiegyenlítést biztosít. A kiegyenlítés kiszámításához a KSZ-K hatályba lépését megelőző 12 naptári hónap időpótlék átlagának havi átlagértékét számítják ki és azt a KSZ-K maximumon elszámolt időpótlékának havi összegéhez viszonyítják. Amennyiben a maximum elszámolással a korábbi időpótlék átalány átlagértékét nem érik el, úgy a különbséget a jogalap szerinti kifizetésként biztosítják. Így garantálják, hogy három illetve öt éven keresztül ne érje a munkavállalót anyagi veszteség.

12. §
Nehéz munkakörülmények pótléka (nehézségi pótlék)
(1)
Nehéz munkakörülmények pótlékát olyan munka végzése után kell fizetni, melyek rendkívüli nehézségeket tartalmaznak. Nem vonatkozik ez azokra a nehéz munkakörülményekre, amelyek a besorolás alapjául szolgáló szakmai vagy tevékenységi körrel kapcsolatosak 

(2)
A rendkívüli nehéz munkakörülmény az 1. bekezdés értelmében az alábbi munkavégzés kapcsán adódik

a)
különös veszélyeztetettség

b)
rendkívüli nem éghajlat okozta hőhatás

c)
rendkívül erős por vagy szennyeződési ártalom, vagy

d)
egyéb hasonló nehéz körülmények.

(3)
A 1. bekezdés szerinti pótlékot nem fizetik, amennyiben a rendkívüli nehéz munkakörülményeket megfelelő intézkedésekkel, elsősorban munkavédelemmel kielégítően figyelembe veszik.

(4)
A pótlékköteles munkáról és a pótlék mértékéről körzeti szintű megállapodást kell kötni. A pótlékok a 2. bércsoport 1. fokozatára meghatározott havi bér 1 órára eső részének legalább 5, de maximum 15 %-a.

Magyarázat:
A KSZ-K nehézségi pótlékra vonatkozó rendelkezése több szempontból is rendszerváltozást jelent a korábbiakhoz képest. Egyrészt a nehézségi pótlék most először a szellemi dolgozók számára is jár – másrészt a nehézségi pótlékot csak azokra az esetekre korlátozza, ahol a nehézségként meghatározott munkaelemek nem tartoznak a szakmai illetve munkaköri leíráshoz, és nem képezik a besorolás alapját.

A BMT-G hatályában a 23. §-ban egy nyitózáradékot fogalmaztunk meg – ennek alapján került Bajorországban a No. 3 üzemi megállapodás meghatározásra, amely keretszázalékokat, példákat és egyéb a helyi kollektív megállapodások számára fontos keretfeltételeket határozott, illetve határoz meg. Így nyílt arra mód, hogy az egyes vállalatok speciális körülményeit is figyelembe vehessük, és szabályozzuk a helyi megállapodásokban a pótlékok átalányosítását.

A Bajor közüzemi KSZ-el nem lehetett a ver.di szempontjából ésszerűnek tűnő rendszert megtartani.

Így született meg a KSZ-K hatályában egész Bajorországra vonatkozó nehézségi pótlék kollektív megállapodása, mely tartalmazza a nehézségi pótlék fizetésére köteles munkakörök katalógusát (a brosúrában is kinyomtatásra került).
2. § 
(4)
A helyi tarifaszerződéses megállapodásokhoz a BTV No. 3 2. § a BMT-G (1967.04.07) /nehézségi pótlékok)

Azok a munkavállalók, akik a KSZ-K hatályba lépésének napján legalább öt évig a rendszeres munkaidő legalább háromnegyed részében egy vagy több nehézségi pótlékot kaptak, két éven keresztül minimális biztosítékot kapnak. Azok a munkavállalók, akik a KSZ-K hatályba lépésének napján 55. életévüket betöltik öt évig minimál biztosítékot kapnak.

A minimál biztosíték számítási alapja annak a nehézségi pótléknak az átlaga, amelyet a munkavállaló a KSZ-K hatályba lépését megelőző 12 hónapban kapott; a minimál biztosíték mértéke a havi átlagösszeg és a rendszeres heti munkaidőre ugyanabban a hónapban eső nehézségi pótlék közti különbség a 2001. szeptember 25-i KSZ-K 10. § 4. és a közüzemi ellátó üzemek kollektív szerződésének 12. § szerint fizetnek ki.

Amennyiben egy munkavállaló, akinek öregkori részfoglalkoztatású munkaviszonyát az öregkori részfoglalkoztatás szabályozása KSZ-K (1998.05.05.) szerint határoztak meg, a minimál biztosíték folyósításának idején munka alóli mentesítés kezdődik az öregkori részfoglalkoztatás szabályozási KSZ-K 3. § 2.a szerint úgy, az öregkori részfoglalkoztatás díját a 4. § szerint az arányos minimál biztosíték mértékében kapja meg.

Magyarázat:
Mivel a bajor kollektív tárgyalások keretében nem nyílt lehetőség arra, hogy az összes hatályos helyi megállapodásokat értékeljük, itt is a jogalapra vonatkozó rendelkezést hoztunk. Az alapelv: amennyiben nehézségi munkaelemek jelentkeznek, a pótlék az egyes esetekben magasabb mint a korábbi rendelkezések szerint. A számítás eljárása az időpótlék átalány rendelkezés szabályai szerint (lásd: fent).

Biztosítani kell ezen kívül, hogy az öregkori részfoglalkoztatás juttatásainak kiszámításánál figyelembe vegyék a minimál biztosíték összegét is.

Továbbra is lehetőség van az átalány fizetésére – de mindenképpen a munkaszerződésben foglalt egyéni megállapodás alapján.
2. § 
(6) Körzeti KSZ-K No 6. BMT-G (rendkívüli kárpótlás a munkavállalóknak a BMT-G 32. § szerint)

A BMT-G 1. § szerinti munkavállalók rendkívüli kárpótlást kapnak a BMT-G No. 6 körzeti tarifaszerződés szerint (1969.10.01.). Ez a rendelkezés utólagos szolgálati és üzemi megállapodás hatályba lépésével összehasonlítható juttatások biztosításával hatályát veszti.

Jegyzőkönyvi magyarázat:
A rendkívüli kárpótlások kifizetésére vonatkozó felváltó szolgálati vagy üzemi megállapodásban meghatározott összeg meg kell, hogy feleljen a korábbi összegeknek (különösen a 2.,4., 5., 6. és 8. § BTV No. 6 BMT-G szerint), és az adómentes összegeknek meg kell, hogy feleljen.

Magyarázat:
A körzeti tarifaszerződés No. 6 BMT-G további juttatásokról is rendelkezik: szolgálati utaknál, szolgálati kihelyezéseknél, áthelyezéseknél, gondozási költségek támogatásánál, útiköltség térítésnél, költözési hozzájárulásnál és válási segélynél.

Mivel a KSZ-K nem tartalmaz ennek megfelelő rendelkezéseket, lépnünk kellett. A KSZ-K egy sor lehetőséget biztosít az üzemi szintű szabályozásra is.

E szerint a kollektív tárgyalások során megállapodtunk arról, hogy a No. 6 üzemi megállapodás szerinti juttatásokat addig kell biztosítani (a KSZ-K továbbra is hatályban marad), amíg kikényszeríthető felváltó üzemi megállapodás az ÜT és a cég közötti utólagos hatállyal meg nem születik, amelyben legalább a juttatások eddigi volumenét biztosítják.

Ebben az esetben csak egy „volumen megoldást” találtunk, mivel az üzemek között és az üzemeken belül jelentős különbségek voltak a juttatások fajtái között.

A kollektív szerződésben meghatároztuk, hogy csak egy üzemi megállapodás válthatja fel az eddigi BTV No. 6-ot a KSZ-K területén abban az esetben, ha a BTV No. 6-ból biztosított juttatások végösszege más, összehasonlítható vagy ugyanolyan formában az érintett foglalkoztatott kör számára ebben az üzemi megállapodásban is biztosítható.

Figyelmeztetés:
Ebben az esetben az üzemi tanács szempontjából fontos a KSZ-K hatályba lépését megelőző utolsó három naptári évre a munkáltatótól kikérni a biztosított összegeket, hogy ezen az alapon a felváltó üzemi megállapodásról megfelelően tárgyalni lehessen.

2. § 
(7)
I. 11. c. BTV No. 1 BMT-G
A munkavállalói nyugdíjbiztosítás fizetésére kötelezett munkavállaló a munkája elvégzéséhez szükséges szerszámot illetve berendezést a munkáltatótól megkapja.

Magyarázat nem szükséges

2. § 
(8)
I. 10 BTV No. 1 BMT-G

Az a munkavállaló, aki a KSZ-K hatályba lépését megelőző három évben kiegészítő szabadságra volt jogosult, e jogosultságát további három évig megtartja amennyiben ez alatt az idő alatt az üzemi szabályok értelmében a BMT-G 42. § 2. szerinti egészségre káros munkát a meghatározott mértékben végeznie kellett.

Magyarázat:
A KSZ-K hiányzó szabályozása miatt kellett, a bajor kollektív tárgyalások keretében, megállapodást kötni a korábbi No. 1 üzemi megállapodás jogalapján az egészségre káros munkavégzés után járó kiegészítő szabadságról. A munkáltató – joggal – azzal érvelt, hogy a vonatkozó baleset megelőzési rendelkezések szerint egészségre káros munkát már egyáltalán nem is szabad végezni. Ezt el kellett ismerni; egyre kevesebb munkavállaló „élvezi” ezt a kiegészítő szabadságot. A kollektív szerződésben megállapodtunk további, a KSZ-K hatályba lépését követő három évre a kiegészítő szabadság folytatásáról, amikor a munkavállaló az azt megelőző három évben ezt a szabadságot megkapta, és az átmeneti időszak alatt az egészségre káros munkát továbbra is végeznie kell.
8. § 
Rendszeres munkaidő
(9) A rendszeres munkaidő a szünetek nélkül a 6. § 1. bekezdés 1. mondatában megnevezett munkavállalókra vonatkozóan átlag heti 38,5 óra, a 6. § 1. bekezdés 2. mondatában megnevezett munkavállalóra átlag heti 40 óra. Váltóműszak esetében a törvényesen előírt szüneteket a munkaidőbe be kell számítani. A rendszeres munkaidőt öt napra, szükséges üzemi okok esetében 6 napra lehet elosztani

Magyarázat:
Bajorországban a tartomány egészére egy rendelkezés vonatkozik: amennyiben 1953. december 1. előtt az üzemekben szokásos 15-perces fizetett szünet járt a váltott műszakban dolgozók számára, és a munkáltató 1953. 12.01 előtt a KAV Bajorország tagja volt, úgy az úgynevezett fizetett uzsonnaszünetet továbbra is biztosítják.

Mivel a KSZ-K nem tartalmaz ennek megfelelő rendelkezést (a törvényben előírt szüneteket váltott műszakban beszámítják a munkaidőbe) az 1953-as évből származó rendelkezést a KSZ-K hatályába át kellett vezetni).

3.§ 
Átmeneti rendelkezés azon tagok számára, akik a KSZ-K bevezetését megelőzően a II. körzeti tarifaszerződés No. 1 BMT-G alá tartoztak.
A 14. ponthoz

Azok a munkavállalók, akik a KSZ-K hatályba lépésének napja előtt a II. bek. 14. hatályába tartoznak, a szabályozás elmaradásáért kiegyenlítésként időjóváírást kapnak. Az időjóváírást úgy kell kiszámítani, hogy az életkor éveinek számából 15-öt levonnak; ehhez hozzáadják a munkával eltöltött teljes évek számát. Ezt a számot öttel meg kell szorozni. A betöltött életkor és a teljes munkában eltöltött évek száma a mértékadó a KSZ-K hatályba lépésének napján. Az így kiszámított időjóváírást a következő hat éven keresztül azonos részekben biztosítják. Amennyiben a munkaviszony a hat év letelte előtt véget ér, a maradék időjóváírásra nem jár kiegyenlítés.

Magyarázat:
A kollektív tárgyalások során sokáig vitatták ezt a rendelkezést. A ver.di célja az volt, hogy hosszú távon biztosítsa a fizetett szüneteket. Végül ez nem sikerült– de fokozatos leépítési szabályt fogadtak el. Ebben az életkor (fordulónap: a KSZ-K hatályba lépése) az alap, amiből 15-öt le kell vonni, ehhez hozzáadják a teljes foglalkoztatási éveket (megint a fordulónap) és a kettő összegét öttel megszorozzák. 

Az így megkapott óraszám hat évre maximum az aktív kor befejezéséig hat naptári évenként hat azonos időpontra biztosítják 

Példa:
	Kor
	Mínusz 15
	Fogl. idő
	Összeg
	5x
	Kiegyenlítő órák

	53
	38
	22
	60
	300
	300

	44
	29
	15
	44
	220
	220

	30
	15
	10
	25
	125
	125


Figyelem:
Továbbra is természetesen fennáll az a lehetőség, hogy az üzemi munkaidő alakításnak megfelelően osszák be a szüneteket, de ez már nem lesz a munkaidő része.

3. § 

17.1-hez 

Azok a munkavállalók, akik a KSZ-K hatályba lépését megelőző évben legalább 80 óra szolgálati rend szerinti vasárnapi munkát végezte, és ezért emelt színtű időpótlékot kaptak, egyszeri végkielégítésként 100,00 DM-et kapnak.

Magyarázat:
Itt is az 1953-ból származó szabályozásról van szó (lásd fenn). A megemelt pótlék a szolgálati rend szerinti vasárnapi munkára (a BMT-G-ben 30% helyett az átmeneti rendelkezés alá tartozó foglalkoztatottaknál 33.33%). Ez az emelt összeg abban az esetben fizethető, ha a KSZ-K hatályba lépését megelőző naptári évben a munkavállaló legalább 80 órát a szolgálati rend szerinti vasárnapi munkával végzett.
4. §  Hatályba lépés - futamidő

(4) Jelen szerződés 2002. április 1.-el lép hatályba. Azoknál a vállalatoknál, amelyek a KSZ-K 1. § 2. értelmében a körzeti tarifaszerződésen keresztül tartoznak a KSZ-K hatálya alá, a tarifaszerződés a KSZ-K bevezetésének napjával lép hatályba.

(5) Jelen szerződést a naptári év vége előtti három naptári hónappal, legkorábban 2007. december 31.-el lehet írásban felmondani.

München, 2001. szeptember 25.

Tarifaszerződés a KSZ-K hatályában a nehézségi pótlékról – útmutatókkal
Tarifaszerződés

2001. szeptember 25.

A KSZ-K 10. § 4 és 12. § -hoz

2000. október 5.

A Közszolgáltató Üzemek Munkáltatói Szövetsége Bajorország, központ: München, képviseletében az elnök, valamint

az Egyesült Szolgáltatói Szakszervezet (ver.di) Bajor tartományi körzet, központ: München, képviseletében a tartományi körzeti elnök

az alábbiakban állapodnak meg:

1. § Hatály
Ezen tarifaszerződés a KSZ-K 2000. október 5-én hatálya alá tartozó munkavállalókra vonatkozik a Bajor Közszolgáltatói Munkavállalói Szövetség tagjainak vállalatánál.

2. §
Nehézségi pótlék
(1) A mellékletben felsorolt rendkívüli nehézségek között végzendő tevékenységekre vonatkozóan a munkavállalók minden teljesített munkaórára a KSZ-K 12. §  értelmében nehézségi pótlékot kapnak. A mellékletben megnevezett százalékos arányok mérési alapja a 2. bércsoport 1. fokozatában fizetendő havi bér 1 órára eső aránya. 

(2) Amennyiben a pótlékköteles munka több nehézségi pótlék feltételének felel meg, csak egy, a legmagasabb mértékű pótlékot kell kifizetni.

(3) A nehézségi pótlék köteles teljes munkaórákra csak arányos jogosultság van. A teljes munkaóra részeit a naptári hónapra vonatkozóan össze kell adni. A 30 percnél kevesebb maradványértéket figyelmen kívül kell hagyni; 30 percet és annál többet 1 órára kell felkerekíteni.

(4) A munkavállalónak a teljesített munkaórára kifizetett nehézségi pótlékot írásban kötött megállapodás szerint a munkaszerződés mellett havi átlagban átalányként is ki lehet fizetni.

A havi átalányt a nehézségi pótlék-köteles munkaórák átlagos, rendszeres havi mennyiségének alapján és a munkavállaló esetében beszámítandó nehézségi pótlék összege alapján kell kiszámítani. A KSZ-K 2. § 1. pont 2. mondata hatályban marad.

Amennyiben a bér jogosultság nem arra a teljes naptári hónapra vonatkozik, amelyre az átalányt megállapították, úgy az átalányt arányosan csökkenteni kell.

3. §
Ügyeleti szolgálat bére
Az ügyeleti szolgálat ideje a KSZ-K 9. § 3. pont értelmében a munkaidő 50%-aként és a 3. Mellékletben meghatározottak szerinti bércsoport 1. fokozatában kifizetendő havi bérre eső óraszám szerint kerül meghatározásra. 

Jegyzőkönyvi magyarázat:

Az ügyeleti szolgálatra eső munkát dokumentálni kell.

4. §
Hatályba lépés, futamidő
(1) Ezen tarifaszerződés 2002. április 1-én lép hatályba. A KSZ-K 1. § szerint a körzeti tarifaszerződésen keresztül tartoznak a KSZ-K hatálya alá, ezen tarifaszerződés a KSZ-K alkalmazásának napjával lép hatályba.

(2) Ezen tarifaszerződést a naptári év vége előtt 3 havi határidővel, legkorább 2007. december 31-én, írásban lehet felmondani.

München, 2001. szeptember 25.

A nehézségi pótlék kollektív szerződés melléklete – a nehézségpótlék köteles munkakörök katalógusa:

Nehézségi pótlékok a KSZ-K 12. § szerint (körzeti tarifaszerződéses rendelkezés)

	Számok
	Nehézség
	%-os arány
	Euró arány

	1
	Üzembe helyezési munka magas hőmérséklet mellett a tűz berendezések égő terének közelében 
	8%
	0,71



	2
	Csekély mozgásteret biztosító területen való munka (pl. berendezések, csatornák, árkok, kutak, ülepítők, gödrök) és kényszeredett helyzetben végzendő munka (fej fölött végzett munka)


	6%
	0,54

	3
	Szűk zárt térben korlátozott mozgástérben végzett munka (pl. tartályokban, egyszemélyes bejáratú tárolóban)


	8%
	0,71

	4
	Favágás


	7%
	0,63

	5
	Szokatlanul erős szennyeződés, illetve rozsdásodó berendezés részekkel való munka (pl. festék, olaj vagy szennyvíz, porok – szénpor átszivárgásánál)


	7%
	0,63

	6
	Rendkívül kedvezőtlen időjárási feltételek mellett végzett munka (pl. erős hóesés, szél, jégeső, tartós eső), vagy 40 C foknál magasabb, illetve -10 foknál alacsonyabb környezeti hőmérsékletben)


	6%
	0,54

	7
	Zajvédelmi berendezés köteles munkahelyen (85 decibelnél nagyobb zaj)


	7%
	0,63

	8
	Vibrációs hatások mellett végzett munka az egész testre vagy kéz, karra hatással (pl. motoros fűrésszel, motoros érzékelővel, légkalapáccsal, daruval, kotrógéppel végzett munka)


	7%
	0,63

	9
	Ingerkeltő mérgező vagy egyéb egészségkáros anyagokkal végzett munka (pl. kátrány, karbonileum, illatanyagok, THT)


	9%
	0,80

	10
	Homok és acélszemcse szóródású munkahelyen speciális védőruházatban és védősisakban végzett álló munka


	9%
	0,80

	11
	Légzőberendezéssel végzett munka (szűrős maszk), speciális védőruhában végzett munka (pl. antisztatikus vegyi, vagy hőálló védőruházat; nem egyszer-használatosi védőruha vagy hasonló)


	9%
	0,80

	12
	Ásványi, üveg vagy salakgyapottal végzett munka


	9%
	0,80

	13
	Különálló ásványi, üveg vagy salakgyapottal végzett szigetelő munka – jegyzőkönyvi nyilatkozat különálló szigetelő részek a nem tömített vagy nem formázott izolált szigetelő részek


	5%
	0,45

	14
	Vízben ill. iszapban végzett munka 15 cm mélységben vagy bokáig érő betonban


	9%
	0,80

	15
	Gázszivárgás mellett végzett munka (pl. csőtöréseknél, fúrásoknál, klórkitörésnél)


	9%
	0,80

	16
	(Hegesztő) munkálatok több mint 60 fok érintkezési hőmérséklet mellett hőhatásnál


	8%
	0,71

	17
	Épületek illetve műszaki berendezések bontási munkálata (bontási munkálat épület felügyeleti engedéllyel rendelkező épített berendezések eltüntetése)


	8%
	0,71

	18
	Teher emelése és hordozása (nőknél +15 kg, férfiaknál +25 kg) teher húzása, tolása (nőknél +2500 Newton, férfiaknál 3200 Newton), nyomásterhelésnél (preventív intézkedések nélkül nem csekély mértékben)


	7%
	0,63

	19
	Magasságban végzett munka (pl. létrán, berendezésen, póznán, fán, kifeszített kötélen) felhúzható személyfelvonó illetve emelőlap nélkül

6-15 m
	7%
	0,63

	
	15-25 m
	9%
	0,80

	
	25-35 m
	11%
	0,98

	
	+ 35 m


	13%
	1,16

	20
	Elektromos berendezések és üzemgépekkel való munka, ill. póznán, szabad vezetéken, felsővezetési berendezésen végzett munka az UVV szerint feszültség alatt álló részeken csak speciálisan szabályozott esetekben (pl. nélkülözhetetlen munkavégzés elektromos berendezések feszültségvezető részein, valamint amennyiben azok a VDE 0105 és BGV A2 szerint engedélyezettek, és arra kötelezően előírt villamosipari szakképzés vonatkozik)


	7%
	0,63

	21
	Undort keltő ill. betegség keltő anyagok eltávolítása, beleértve berendezések (részek) tisztítását


	11%
	0,98

	22
	Szűk területen végzett munka járóüzemben


	13%
	1,16

	23
	Terület ill. tereprendezés rendkívüli környezetben, melyek veszélyezik a biztonságot (pl. tereprendezés több mint 1:10 arányban, a talajfelszín zavarai nem vagy csekély mértékben tömített feltöltések)


	6%
	0,54


Magyarázat:

A II. részben már utaltunk a kollektív tárgyalások során jelentkező vitára, és az alapvető rendszer változásra (új megállapodás az adminisztratív alkalmazottakra, a helyi megállapodások eltörlése, kevesebb pótlékköteles munka, magasabb százaléka).

Ezen a ponton is még egyszer határozottan kiemeljük a kollektív tárgyalások jegyzőkönyvi magyarázatát:

1.1 A 2001. szeptember 25-i tarifaszerződés KSZ-K 10. § 4. és 12. § 
1.2 Amennyiben a kollektív tárgyalások során a rendkívüli nehézségekkel kapcsolatban valamit figyelmen kívül hagytunk, vagy a jövőben új, rendkívüli nehézségek jelentkeznek, a felek készen állnak arra, hogy a mellékletet megfelelően kiegészítsék.

1.3 Amennyiben a jogi helyzet változása miatt a BAT alkalmazási területén az ügyeletet munkaidőként javadalmazni kell, a szerződő felek a szükséges kiigazításokat megteszik.

Magyarázat:
A helyi tarifaszerződéses megállapodások megszűnésével a munkacsoport ülésen a kollektív tárgyalások során megpróbáltunk lehetőség szerint minden elképzelhető munkát, amelyre nehézségi pótlék fizethető, végig gondolni.

Ezen kívül lépni kellett az Európai Bíróság legutóbbi ítélethozatala alapján az ügyeleti idő szabályozásánál is. A jegyzőkönyvi nyilatkozatban kötelezettséget vállaltunk arra, hogy Bajorországban igazodunk az országos tarifajoghoz, amint a bírósági határozatokat a kollektív szerződéses szinten is átültetik. Addig az ügyeleti szolgálatot a munka 50%-ban munkaidőként kell értékelni – a BMT-G szerinti mozgástér már megszűnt.

V. bekezdés

Jegyzőkönyvi nyilatkozat/további tarifaszerződés
Az egyes rendelkezések magyarázatának keretében jeleztük a jegyzőkönyvi nyilatkozatok tartalmát is. Fontos azonban megjegyezni: 

IV. A szerződő felek egyetértenek abban, hogy a helyi átvezető tarifaszerződéseknél a kollektív tárgyalások eredménye nem befolyásolja ezen tarifaszerződés dologi tartalmát, és a KSZ-K hatályba lépésével a BAT-ra és a BMT-G-re való utalás helyére a KSZ-K kerül.

Magyarázat:
Ezzel először formálisan is elismerik a helyi átvezető kollektív szerződéseket és biztosítják, hogy a KSZ-K-ba való esetleges átvezetés esetében ezen tarifaszerződések továbbra is hatályban maradjanak, és az átvezető tarifaszerződésből adódó munkavállalói anyagi jogosultságok megmaradjanak.

Megemlítendő továbbá, hogy a képernyős munkahelyeken dolgozók munkafeltételeire vonatkozó tarifaszerződést módosító kollektív megállapodás biztosította, hogy ez a tarifaszerződés is a KSZ-K alkalmazási hatályában maradjon.

Kollektív szerződések:

KSZ közüzemi szolgáltatások szakmunkástanulói számára (KSZ SZT)

KSZ bér átváltás

Kollektív szerződés
A közüzemi szolgáltatások szakmunkástanulói számára (KSZ SZT)

- Általános rész –

2005. szeptember 13.

A Német Szövetségi Köztársaság képviseletében a Belügyminisztérium

és

a Közüzemi Szolgáltatók Munkáltatói Szövetsége képviseletében az elnök

valamint

ver.di – Egyesült Szolgáltatói Szakszervezet képviseletében az országos elnök 

az alábbiak nevében járnak el:

· Rendőrszakszervezet,

· Építő, Mezőgazdasági és Környezetvédelmi Szakszervezet,

· Nevelési és Tudományi Szakszervezet,

az alábbiakban állapodnak meg:

1. §
Hatály
(1) Ezen tarifaszerződés hatályos

a) azon személyekre, akik a Közüzemi Szolgáltató Ágazat Kollektív Szakszervezete kollektív szerződésének hatálya alá tartozó igazgatási szerveknél és üzemeknél dolgoznak, államilag elismert vagy államilag elismertnek számító szakképzésben vettek részt,

b) diákokra, az egészségügyi és beteggondozási, egészség és gyermekgondozási, szülészeti és idős gondozási területen, a KKSZ hatályához tartozó igazgatási szerveknél és üzemeknél részesülnek képzésben,

c) szakmunkástanulókra olyan üzemekben és üzemegységekben, ahol a munkavállalók a KSZ-K vagy a tartományi KSZ hatálya alá tartoznak,

d) olyan üzemekben vagy üzemrészekben lévő szakmunkástanulókra, ahol a munkavállalókra a tartományi KSZ vonatkozik, és nincs más hatályos tartományi körzeti szabályozás.

(Szakmunkástanulók)
(2)
Ezen tarifaszerződés nem vonatkozik az alábbiakra:

a) Kisegítő beteggondozó és idősgondozó képzésben részesülő diákokra,

b) Gyakornokokra, önkéntesekre,

c) Szakmunkástanulókra, akik mezőgazdasági, borászati vagy erdészeti szakmát tanulnak, kivéve ha a szakmunkástanulót foglalkoztató vállalatánál a munkavállalók a KKSZ hatálya alá tartoznak,

d) Testileg, szellemileg vagy lelkileg fogyatékos személyekre, akik fogyatékosságuk alapján speciális szakképző műhelyekben, kisegítő központokban vagy életmód támogató központokban részesülnek képzésben.

(3)     Amennyiben ezen tarifaszerződés másképp nem rendelkezik, a mindenkori törvényi előírások maradnak hatályban.

1a §
A rendkívüli rendelkező rész hatálya
(A rendkívüli rendelkező részben szabályozva)

2. §
Képzési szerződés, kiegészítő megállapodások
(1) A képzési viszony megkezdése előtt írásos képzési szerződést kell kötni, amely a képzés szakmáját megnevezi és legalább az alábbiakra vonatkozó adatokat tartalmaz:

a) a képzési és vizsgarend mindenkor hatályos formája a képzés jellegét, tartalmi és időbeni felosztását,

b) a képzés kezdetét és tartamát,

c) a rendszeres napi vagy heti képzési idő tartamát,

d) a próbaidő tartamát,

e) a szakképzési támogatás mértékét és kifizetését,

f) a szabadság tartamát,

g) a szakképzési szerződés felmondási feltételeit,

h) a KKSZ hatályát, valamint egy általános formában összefoglalt utalást a képzési viszonyban alkalmazandó vállalati – szolgálati megállapodásokra.

(2)


1.
Kiegészítő megállapodások csak akkor hatályosak, ha azokat írásban rögzítik.

2.
Ezeket külön is fel lehet mondani, amennyiben külön szerződésként kerültek aláírásra.

3. §
Próbaidő (a rendkívüli rendelkező részben szabályozva)

4. §
Orvosi vizsgálat
(1)
A szakmunkástanulók az oktató kérésére a foglalkoztatás megkezdése előtt köteles a hivatali vagy üzemorvossal egészségügyi állapotáról igazolást beszerezni. Az Ifjúsági Munkavédelmi Törvény hatálya alá tartozó szakmunkástanulókra kiegészítőleg az Ifjúsági Munkavédelmi Törvény 32. § 1. vonatkozik.

(2)
A szakmunkástanulók képzője indokolt esetben jogosult arra, hogy kötelezze a szakmunkástanulót, hogy orvosi igazolással tanúsítsa, hogy képes a képzési szerződésben vállalat kötelezettségeknek eleget tenni. A megbízott orvos lehet üzemorvos, amennyiben a felek nem határoznak másképp. A vizsgálat költségét a képző viseli.

(3)
A különleges fertőzési veszélynek kitett, egészségre káros tevékenységet folytató vagy ételek készítésével megbízott szakmunkástanulókat rendszeres időközönként vagy a szakmunkástanuló viszony befejeztével saját kérésükre orvosi vizsgálatra kell küldeni.
5. §
Titoktartási kötelezettség, melléktevékenységek

(1)
A szakmunkástanulókra ugyanolyan mértékben vonatkozik a titoktartási kötelezettség mint az őket képző egység alkalmazottjaira.

(2)
Bérért folytatott melléktevékenységekről a szakmunkástanuló köteles időben előzetes írásban tájékoztatni oktatóját. Az oktató megtagadhatja a melléktevékenység végzését, vagy olyan feltételekhez kötheti, amennyiben a melléktevékenység a szakmunkástanuló szerződésben vállalt kötelezettségeket vagy az oktató jogos érdekeit korlátozza.

6. §
Személyügyi akta

(1)
A szakmunkástanulónak joga a teljes személyi aktájába betekinteni. A betekintési jogot írásban meghatalmazott személy is gyakorolhatja. A személyi akták kivonatait vagy másolatát megtarthatja.

(2)
Az értékelésekről a szakmunkástanulót késedelem nélkül tájékoztatni kell. A tájékoztatást az aktákban is rögzíteni kell.

7. §
Heti és napi képzési idő (a rendkívüli rendelkező részben szabályozva)
8. §
A szakmunkás tanuló bére (a rendkívüli rendelkező részben szabályozva)
8a. §
Mozgó bérelemek

A szombatra, vasárnapra, ünnepnapra és ünnepeket megelőző napokra, a készenléti ügyeletre és ügyeletre, túlórákra, időpótlékokra a szakképzési időszakban ugyanazok a rendelkezések vonatkoznak, mint az oktatónál dolgozó összes alkalmazottra.

9. §
Szabadságolás
(1)
A szakmunkástanuló minden szabadságolási évben szakmunkástanuló bérének fizetése mellett (8. §) szabadságra jogosult az oktatónál foglalkoztatottakra vonatkozó szabályok megfelelő alkalmazása mellett.

(2)
A szabadságot lehetőség szerint összefüggően, a tanítási szünet idején kell kiadni és igénybe venni.

10. §
Az oktatóközponton kívüli képzési események (a rendkívüli rendelkező részben szabályozva)
10a. §
Hazautazások (a rendkívüli rendelkező részben szabályozva)
11. §
Védőruházat, képzési eszközök (a rendkívüli rendelkező részben szabályozva)
12. §
Bérfolyósítás betegség esetében
(1)
Amennyiben a szakmunkástanuló saját hibáján kívül betegség következtében munkaképtelenné válik, és a szakmunkástanuló szerződés szerinti kötelezettségeit nem tudja teljesíteni, úgy a munkaképtelenség idejére maximum 6 hétig, valamint a törvényes rendelkezések mértéke szerint ismételt megbetegedések esetében a szakmunkástanuló bért (8. §) az oktatónál foglalkoztatott munkavállalókra vonatkozó szabályok szerint kapja.

(2) Egyéb esetben a bérfolyósítás törvény hatályos.

(3) Az első munkaképtelenség esetében, amelyet a szakmunkástanuló munkahelyi balesete vagy munkahelyi megbetegedése okoz, a munkavállaló az 1. pontban meghatározott időszak végét követően a munkaképtelenség kezdetétől számított 26. hét végéig táppénz támogatást kap a bruttó táppénz és az 1. bekezdésben meghatározott nettó képzési bér közti különbség mértékében, amennyiben az illetékes balesetbiztosító a munkahelyi balesetet vagy szakmai megbetegedést elismeri.

12a. §
Bérfolyósítás egyéb esetekben

(1)
A szakmunkástanulónak a szakmunkástanulói bérét 5 képzési napon keresztül fizetni kell annak érdekében, hogy a képzési rendben előírt záróvizsgákat megelőzően a képzési tervtől függetlenül fel tudjon készülni a vizsgákra, 6 napos munkahét esetében ez 6 képzési napot jelent.

(2)
Az 1. bekezdés szerinti munka alóli mentesítés igénye idővel aszerint csökken, amennyivel a szakmunkás tanuló a záróvizsgára való felkészülését csökkenteni tudja; a minimális jogosultság két képzési nap.

(3)
Egyéb esetben az oktatónál foglalkoztatott munkavállalókra vonatkozó munka alóli mentesítési szabályok hatályosak.

13. §
Vagyoni kihatású juttatások

(1)
A Vagyonképzési Törvény mindenkori meghatározásai szerint a szakmunkástanulók a nyugati tarifaterületen havi 13,29 euró vagyoni kihatású juttatást, a keleti tarifaterületen 6,65 euró juttatást kapnak. A vagyoni kihatású juttatásokra való jogosultság legkorábban abban a naptári hónapban keletkezik, amelyben a szakmunkás tanuló közli a szükséges adatokat és ugyanazon naptári év megelőző két hónapjára is vonatkozik.

(2)
A vagyoni kihatású juttatások nem tekinthetők kiegészítő járulékköteles bérnek.

(3)
Az 1. pont 1. mondatában megnevezett összegek nem vonatkoznak a takarékpénztáraknál képzett szakmunkás tanulókra.

14. §
Éves rendkívüli fizetés

(1)
Azok a szakmunkás tanulók, akik december 1-én képzési jogviszonyban álltak, jogosultak az éves rendkívüli bérfizetésre. Ennek összege a nyugati tarifaszerződés szabályainak hatálya alá tartozó szakmunkás tanulók esetében, valamint a kelet-német takarékpénztárak szakmunkás tanulói esetében a novemberben jogosult szakmunkás tanuló bér (8. §) 90%-a, egyéb szakmunkás tanulók esetében, akik a keleti tarifaszerződés rendelkezéseinek hatálya alá tartoznak 67,5%-a.

(2)
A jogosultság naptári hónaponként 1/12-del csökken, amikor a szakmunkás tanuló nem rendelkezett szakmunkás tanuló bér jogosultsággal (8. §), a szabadság pénz fizetésének idejére (9. §) vagy betegség esetében (12. §). A csökkentés nem vonatkozik azokra a naptári hónapokra, amelyekben a szakmunkás tanuló az anyaságvédelmi törvény 3. § 2. pontja és 6. § 1. pontja értelmében foglalkoztatási tilalom miatt nem kapott szakmunkás tanuló bért. A csökkentés nem vonatkozik továbbá a szülői szabadság igénybevételének naptári hónapjaira, a szövetségi nevelési támogatási törvény értelmében azon naptári év végéig, amelyben a gyermek született, amennyiben a szülői szabadság megkezdésének napján bérjogosultság fennállt.

(3)
Az éves rendkívüli kifizetésre a novemberi szakmunkás tanuló bérrel együtt kerül sor. Az éves rendkívüli kifizetés részösszegét egy korábbi időpontban is folyósítani lehet.

(4)
Azon szakmunkás tanulók, akiket a szakképző a képzés befejezését követően közvetlenül munkaviszonyba átvesz, és december 1-én még ugyanebben a munkaviszonyban állnak, a munkaviszony idejére arányosan eső rendkívüli éves kifizetéssel együtt a szakmunkás tanuló viszonyra eső arányos éves rendkívüli kifizetést megkapják.

(5)
A 2005. és 2006. évekre az 1. Mellékletben felsorolt átmeneti rendelkezések vonatkoznak.

15. §
Kiegészítő öregkori ellátás

A kiegészítő öregkori nyugdíj biztosítást egy külön kollektív szerződés szabályozza.

16. §
A szakmunkás tanuló viszony befejezése

(1) A szakmunkástanuló viszony a képzési időszak befejezésével véget ér; eltérő törvényi rendelkezések változatlanul hatályban maradnak. Amennyiben a szakmunkástanuló a záróvizsgát nem teljesíti, a szakmunkás tanuló viszony a szakmunkástanuló kérésére a következő ismétlő vizsgáig, maximum 1 évvel meghosszabbítható.

(2) Amennyiben a szakmunkástanuló önhibáján kívül a záróvizsgát csak a képzési idő befejezését követően tudja letenni, úgy az 1. bekezdés 2. mondata hatályos.

(3) Amennyiben a képzőhely nem kívánja a szakmunkástanulót munkaviszonyba átvenni, úgy azt köteles a szakmunkástanulóval a képzési idő tervezett vége előtt 3 hónappal írásban közölni.

(4) A próbaidőt követően (3. §) a szakmunkástanuló viszony a törvényi felmondási okok figyelembe vétele mellett csak az alábbi esetekben mondható fel:

a) egyéb fontos ok miatt a felmondási határidő betartása nélkül,

b) a szakmunkástanuló 4-hetes felmondási határidővel mondhatja fel.

(5) Amennyiben a szakmunkástanuló a szakmunkástanuló viszony befejezését követően foglalkoztatást kap, a nélkül, hogy erre vonatkozóan megállapodás született volna, úgy a munkaviszony meghatározatlan ideig indokoltnak tekinthető.

16a. §
A szakmunkástanulók átvétele

(A rendkívüli rendelkező részben szabályozva)

17. §
Szakvizsga jutalom
(1)
A szakmunkástanuló viszony befejezését követően sikeresen letett záróvizsga ill. állami vizsga esetében a szakmunkástanuló szakvizsga (végzési) jutalmat egyszeri kifizetésként 400 euró értékben kaphat. A szakvizsga jutalom nem kiegészítő járulékköteles bér. A záróvizsga illetve állami vizsga letételét követően esedékes.

(2)
Az 1. bekezdés nem vonatkozik azokra a szakmunkástanulókra, akiknek a képzése sikertelen vizsgát követően ismétlő vizsgával kerül befejezésre. Kivételes esetben az oktató az 1. mondat rendelkezésétől eltekinthet.

(3)
Az 1. és 2. bekezdések a 2006. évben és az után induló szakképzési viszonyokra vonatkoznak.

18. §
Bizonyítvány

(A rendkívüli rendelkező részben szabályozva)

19. §
Kizárási határidő
Megszűnnek a képzési viszonyra való jogosultságok, ha azzal a szakmunkás tanuló vagy az oktató az esedékességet követően hat hónapos kizárási határidőn belül írásban nem él.
20. §
Hatályba lépés/futamidő
(1) Ezen kollektív szerződés 2005. október 1-gyel lép hatályba. Az 1. mondattól eltérően a 14. § 1-4 2007. január 1-vel lép hatályba.

(2) Ezen kollektív szerződést a naptári félév vége előtt 3 hónappal, legkorábban 2009. december 31-vel írásban lehet felmondani.

(3) A 2. bekezdéstől eltérően a 14. §, valamint 17. § külön-külön az év december 31-gyel, legkorábban 2008. december 31-vel írásban lehet felmondani.

(4) Ezen tarifaszerződés a szövetségi területen a 2. Mellékletben felsorolt kollektív szerződéseket váltja fel. A váltás 2005. október 1-vel lép hatályba, amennyiben a 2. Melléklet arról másként nem rendelkezik.

(5) Ezen kollektív szerződés hatályba lépésével a VKA tagszervezeteinek területén a 3. Mellékletben felsorolt kollektív szerződések az 1. § 1. bekezdésben felsorolt személyekre nem vonatkozik.

20.a §
A rendkívüli rendelkező rész hatályba lépése/futamideje

(A rendkívüli rendelkező részben szabályozva)

Berlin/Köln, 2005. szeptember 13.

Jegyzőkönyvi magyarázat: 1. § 3. pont b KSZ-K 
A szerződő felek egyetértenek abban, hogy azokban az üzemekben, amelyek munkavállalói a KSZ-K vonatkozik, a szakmunkás tanulókra továbbra is a szakmunkás tanulói keret tarifaszerződés hatályos.

Amennyiben ezen kollektív szerződésekben a BAT / BAT-O ill. BMT-G / BMT-G-O rendelkezéseire történik utalás, a szakmunkás tanulókra ezek az előírások vonatkoznak a továbbiakban is.

Magyarázatok

Új jogalap 2005. október 1-től 
A közüzemi szolgáltatások szakmunkástanulóira vonatkozó kollektív szerződés (2005. szeptember 13)

azon üzemek és üzemegységek szakmunkástanulóira vonatkozik, amelyek munkavállalói a KSZ-K hatálya alá tartoznak (KKSZ 1. § 1.c.).

Ezzel a KSZ-K 1. § 3. b. jegyzőkönyvi magyarázata értelmét veszti.

A közüzemi szolgáltató üzemekben dolgozó munkavállalók és szakmunkástanulók

Eltérések és azonosságok
	KSZ-K (munkavállaló)
	KKSZ (szakmunkástanuló)

	Munkaszerződés (2. § 1. 1. mondat)

Meghatározó írásban rögzített bércsoport meghatározás

Kiegészítő megállapodások (2. § 1. 2-3 mondat)
	Szakképzési szerződés (2. § 1.)

Kötelező érvényű írásos forma (részletes szabályozás a vonatkozó törvény 11. § szerint)

Kiegészítő megállapodások (2. § 2.)



	Próbaidő (2. § 2.)

Lehetőség: három hónapig lemondhat, csökkenthet vagy meghosszabbíthatja maximum hat hónapig

Képzést követően átvétel esetében nincs próbaidő (kötelező rendelkezés!)
	Próbaidő (3. §)

Három hónap

Törvény: legalább egy, maximum négy hónap (20. §  vonatkozó törvény)

Felmondás a próbaidő alatt bármikor határidő nélkül lehetséges

	Orvosi vizsgálatok (3. § 3.)

Úgynevezett alkalmankénti vizsgálat
	Orvosi vizsgálat (4. § )

4. § 2. (mint KKSZ 3. § 4.)

4. §  1.

orvosi vizsgálat szakképzés megkezdésekor

4. § 3.

(orvosi vizsgálat rendkívüli okokból – 3. § 3.

Szakmunkás tanuló keret tarifaszerződése)

	Titoktartási kötelezettség (KSZ-K nem szabályozza)

A törvényi rendelkezések és a bírói ítélkezési gyakorlat alapelvei hatályosak.

Melléktevékenységek (3. §  2.)

A közalkalmazotti jogból való felmentés
	Titoktartási kötelezettség (5. § 1.)

Mint a munkavállalók

Melléktevékenységek (5. § 2.)

A munkavállalókkal azonos alapelvek hatályosak

	Személyügyi akta (a KSZ-K nem szabályozza)

A közalkalmazotti jog alóli felmentés
	Személyügyi akta (6. §)

Betekintési jog (1. bek.)

Értékelés (2. bek.)

Mint 5. §  1-3. szakmunkás tanuló keret tarifaszerződés

	Munkaidő (8. §  1.)

38,5 óra/hét
	Képzési idő (7. § 1.)

Mint a munkavállalók

A KSZ-K szerinti munkaidő szabályozás módosulása közvetlenül kihat a szakmunkás tanulókra is.

	A munkavégzés rendkívüli formáira vonatkozó kiegyenlítés (10. §)

Időpótlék (1. bek)

Készenléti ügyelet 3. bek.

Ügyeleti szolgálat (4. bek. valamint 22. §  10.a)

Váltott műszak (5. §)

Műszak munka (6. §)
	Mozgóbér elemek (8a §)

Mint a munkavállalók

Mint munkavállalók

Mint munkavállalók

Nincs szabályozás!

Nincs szabályozás!

	Szabadság (14. §)

30 munkanap

Munkabér folyósítása mellett (6. § 3.)
	Szabadság (9. §)

30 képzési nap

A szakmunkás tanuló bér fizetése mellett (8. §)

	Bérfolyósítás betegség esetében (13. §)

A munkabér folyósítása hat hétig (6. § 3.)

Táppénz pótlék a 39. hét végéig

(A nettó táppénz és nettó bér közti különbség)
	Bér betegség esetében (12. §)

Hat hét

A szakmunkás tanuló bér folyósítása (8. §)

Táppénztámogatás a 26. hét végéig csak munkahelyi balesetnél vagy munkahelyi megbetegedésnél

(A nettó táppénz és nettó bér közti különbség)

	Vagyoni kihatású juttatások (17. § 2.)

Minimum 6,65 euró=hó

Nem kiegészítő járulékköteles
	Vagyoni kihatású juttatás (13. § )

13,29 euró/hó (nyugat)

6,65 euró/hó (kelet)

Nem kiegészítő járulékköteles

	Rendkívüli kifizetések (16. § )

Legalább 100%

(Bázis október; munkahelyenként más mérési időszakot lehet megállapítani)
	Éves rendkívüli kifizetés (14. § 2007-től lép hatályba!)

90% (nyugat)

67,5% (kelet)

(bázis: november)

Átmeneti rendelkezések 2006-ra:

83,20% (nyugat) + 255,65 euró

62,41% (kelet) +255,65 euró

	Kiegészítő ellátás (18. §)

Az általános KSZ-K illetve általános KSZ
	Kiegészítő időskori ellátás (15. §)

Az általános KSZ-K illetve általános KSZ (egyértelmű megfogalmazás szükséges)

	A munkaviszony befejezése (19. §)
	A szakmunkás tanuló viszony befejezése (16. § )

A szakmunkás tanuló átvételének szabályozása (16a §)

(További szabályozás a szakmunkás tanuló keret tarifaszerződése 23. § 5.)

	Bizonyítvány (KSZ-K nem szabályozza)

A szakszervezeti alapszabály 109. § és a szövetségi munkaügyi bíróság bizonyítványokkal kapcsolatos ítélkezési gyakorlata.
	Bizonyítvány (18. §)

A vonatkozó törvény 16. § figyelembe kell venni.


A végzési jutalom kifizetésének alapelvei (KKSZ 17. §)
Egyszeri kifizetés 400 euró (1 bek. 1 mondat)
Nem kiegészítő járulékköteles bér (1. bek. 2. mondat)

Esedékesség sikeres vizsga után (1 bek. 3. mondat)

Ismétlő vizsga esetében nem jogosult (kivételek lehetségesek) (2. bek)

Nem vonatkozik 2006.01.01. előtt kezdődő szakmunkás tanuló viszonyokra (3. bek)

A szakvizsga jutalom kiszámítása (1)
(Nyugati tarifaterület)

1. képzési év 617,34 euró

2. képzési év 666,15 euró

3. képzési év 710,93 euró

Nyaralási pénz
255,65 euró

Ráfordítás 

  83,20%

A szakvizsga jutalom kiszámítása (2)
Eddig hatályos jog

Kezdő év

Nyaralási pénz
-




Ráfordítás (4/12)
171,21 euró

Következő év

Nyaralási pénz
255,65 euró




Ráfordítás

554,24 euró

Következő év

Nyaralási pénz
255,65 euró




Ráfordítás

591,49 euró

A befejezés éve 
Nyaralási pénz
-



   
Ráfordítás

-

Végösszeg




1,828,24 euró

A szakvizsga jutalom számítása (3)
Az új jogszabály szerint (éves rendkívüli kifizetés 91%)

Kezdés éve (4/12)
185,20 euró

Következő év

599,54 euró

Következő év

639,84 euró

Befejezés éve
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Kollektív szerződés

2003. február 18.

a Közüzemi Szolgáltatói Szolgálatban dolgozók bérátváltása

(KSZ-va)

Hatályba lépés: 2003. január 1.
A Közüzemi Szolgáltatói Munkáltatói Szövetség képviseletében az elnök
valamint

ver.di – Egyesült Szolgáltatói Szakszervezet képviseletében az országos elnök,
eljárnak az alábbiak nevében

· Rendőrszakszervezet

· Építő – Mezőgazdaság – Környezetipari Szakszervezet

· Nevelési és Tudományi Szakszervezet – elnökség 

· Marburgi Szövetség

az alábbiakban állapodnak meg:

1. §
Hatály
Ezen kollektív szerződés a Közüzemi Szolgáltatói Munkáltató Szövetség tagszervezeténél dolgozó alkalmazottakra, munkavállalókra és szakmunkás tanulókra vonatkozik, akik  

a)
az országos alkalmazotti kollektív szerződés (BAT),

b)
a tarifajog kiigazítására vonatkozó KSZ – keret kollektív szerződéses előírások (BAT-O),

c)
a tarifajog kiigazítására vonatkozó KSZ – keret kollektív szerződéses előírások (BAT-Kelet-Német Takarékpénztárak),


d)
szövetségi kollektív keretszerződés az önkormányzati szerveknél és üzemeknél dolgozók számára (BMT-G II)

e)
a tarifajog kiigazítására vonatkozó KSZ – keret kollektív szerződéses előírások, önkormányzati szervek és üzemek munkavállalóinak (BMT-G-O),

f)
kollektív szerződés a munkavállalói (fizikai dolgozók) kollektív szerződésének alkalmazásáról (Kelet-Német Takarékpénztár KSZ),

g)
közüzemek kollektív szerződése (KSZ-K),

h)
alágazati kollektív szerződés városi tömegközlekedés a Közüzemi Szolgáltatói Munkáltatói Szövetség munkáltatói tagszervezetével,

i)
Észak-Rajna-Westfália vízgazdálkodási munkavállalóinak tarifaszerződés (KSZ-WW/NW)

j)
szakmunkás tanuló kollektív keretszerződés,

k) 
szakmunkás tanuló kollektív keretszerződés (keret KSZ-Kelet),

l)
szakmunkás tanuló kollektív keretszerződés (keret KSZ-Kelet-Német Takarékpénztárak),

m)
kollektív szerződés a diákok jogviszonyának szabályozásáról, akiket a beteggondozási vagy szülésznői törvény rendelkezései szerint képeznek,

n)
kollektív szerződés a diákok jogviszonyának szabályozásáról, akiket a beteggondozási vagy szülésznői törvény rendelkezései szerint képeznek (kollektív keretszerződés diák-kelet),

o)
kollektív szerződés  praxisban dolgozó orvosok jogviszonyának szabályozására,

p)
kollektív szerződés praxisban dolgozó orvosok jogviszonyának szabályozására (keret kollektív szerződés / orvos-Kelet)

hatálya alá tartoznak.

2. §
A bérátváltás alapelvei
Ezen kollektív szerződés a vállalati időskori ellátás kollektív szerződéses szabályozásához tartozó kollektív szerződéses bérelemek vállalati időskori nyugdíj ellátásra való átváltási alapelveit szabályozza.

3. §
Jogosultsági feltételek
(1)
Azon munkavállalók jogosultak, akik jövőben bérjogosultságukból a mindenkori járulékszámítási alap (fizikai és szellemi dolgozók nyugdíjbiztosítása – Nyugat) maximum 4%-át bérátváltásként a vállalati nyugdíj ellátásban használják fel.

(2)
Kölcsönös egyetértés esetében a munkavállaló és a munkáltató megállapodhat abban, hogy a munkavállaló az 1. bekezdésben meghatározott maximális értéken felül válthatja át bérét járulékká.

(3)
Egy naptári évben átváltandó bérösszeg a Társadalombiztosítási Törvény IV. 1. § 8. 1 mértékének legalább 1/160-ad részét kell, hogy érje.

4. §
Átváltható bérelemek
A munkavállaló csak jövőbeni bérjogosultságokat válthat át. Kérésére a jövőbeni jogosultságokat az alábbiakra lehet átváltani:

a)
a juttatásokra vonatkozó kollektív szerződések szerinti juttatások,

b)
nyaralási pénz a nyaralási pénzekre vonatkozó kollektív szerződés szerint,

c)
vagyoni kihatású juttatások,

d)
havi bérelemek,

e)
egyéb bérelemek.
5. §
A bérátváltási igény érvényesítése
(1)
A munkavállaló bérátváltási igényét időben, írásban kell, hogy munkáltatójánál érvényesítse. A munkavállaló a munkáltatóval a bérátváltási megállapodást legalább egy év időtartamra kell, hogy megkösse.

(2)
Amennyiben a munkavállaló bérének elemeit a 4. § 2. mondat d) vagy e) szerint kívánja átalakítani, úgy a munkáltató megkövetelheti, hogy a bérátváltási időszak egy évére állandó havi összegeket írjanak elő.

(3)
Az 1. bek. 2. mondat és 2. bek. rendelkezéseitől kivételesen és indokolt esetben el lehet térni.

6. §
A végrehajtás módja
A vállalati időskori ellátás javításáról szóló törvény által meghatározott keretekben vázolt végrehajtási módszer szerint történt bérátváltás kizárólag a 2. és 3. mondatban meghatározottak alapján állami kiegészítő biztosítási intézményeknél történhet. A munkáltató a vállalati időskori ellátás keretében az 1. mondat értelmében a takarékpénztár csoporttól vagy önkormányzati biztosítóktól is elfogadhat végrehajtási megoldásokat. A tartományi kollektív tarifaszerződésben igény szerint az 1. és 2. mondattól eltérő rendelkezések is megállapíthatók.

7. §
Hatályba lépés
(1) Ezen kollektív szerződés 2003. január 1-vel lép hatályba.

(2) A kollektív szerződést a naptári év vége előtt 3 hónappal, legkorábban 2008. december 31-gyel írásban lehet felmondani.

(3) 2003. január 1-i hatállyal a kollektív szerződés 39. § 4. pontban megfogalmazottak („a bérátváltás és tárgyalás jóváhagyása az 1.3 szerint kizárását is beleértve”) a „1.3 szerinti bérátváltás kizárásának kivételével” megfogalmazás váltja fel.

Köln, 2003. február 18.

Aláírás

Munkáltatói Szövetség

Aláírás

ver.di
Üzemi megállapodás

Rugalmas munkaidő

Preambulum

Az igazgatótanács és az üzemi tanács megállapodnak abban, hogy a versenyképesség fokozása az erősebb ügyfél-orientáció és a család és munka jobb összeegyeztethetősége érdekében megkerülhetetlen a munkaidő rugalmassá tétele. A munkaidő rugalmassá tételének ezen formájával a munkavállalók lehetőséget kapnak arra, hogy az üzemi, vállalati igények figyelembe vétele mellett, kollégákkal és a vezetőséggel egyeztetve, valamint a törvényi előírások, üzemi szabályozás és egyéb megállapodások betartásával napi munkaidejük kezdetét és végét messzemenően önmaguk szabályozzák.

Az érintettektől a munkaidő rugalmassá tétele nagy mértékű felelősséget és kölcsönös bizalmat igényel. Az igazgatótanács és az üzemi tanács meggyőződése, hogy

· a munkavállalók képesek arra, hogy munkaidejüket felelősséggel és önállóan alakítsák  szükséges munkaidővel kapcsolatos egyeztetéseket egymás között lefolytassák, és ennél az üzem érdekeit folyamatosan figyelembe vegyék,

· a vezetőség a munkaidő szabad alakítását koordinálja, és adott esetben irányítja annak érdekében, hogy az üzemegység működőképessége biztosítva legyen.
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12. Záró rendelkezés
1. Hatály
(1) Az üzemi megállapodás ................. vállalat teljes foglalkoztatású munkavállalójára, és a ................. munkavállalóira vonatkozik, akik a vállalatcsoport valamely vállalatánál dolgoznak és nem vezető alkalmazottak, nem az AT dolgozói és nem szakmunkástanulók.

(2) Amennyiben bizonyos munkavállalói csoportokra vonatkozóan eltérő rendelkezések születnek, úgy ezeket az 1. Mellékletben kell dokumentálni.

(3) A rugalmas munkaidő a részfoglalkoztatottakra is vonatkozhat, amennyiben az üzemi érdekek és a napi munkaidő megállapított helyzete azt lehetővé teszi. Egyéb esetben a részfoglalkoztatottakra ezen megállapodás rendelkezései vonatkoznak.

2.
Üzemidő
(1) Az üzemidő ……..óra között van. Ezen időkeretben lehet meghatározni a feladatköri időt és a kollektív szerződéses illetve munkaszerződésben meghatározott rendszeres munkaidőt. A munkaidő törvény rendelkezéseit a munkaórák bejegyzésénél figyelembe kell venni.

(2) Azokon a területeken, ahol a munkaidő alakítása alapvetően az ügyfelek igényeihez igazodik, vagy amelyeknél a fenti üzemidőt egyéb üzemi érdekek miatt nem lehet alkalmazni, meg lehet hosszabbítani az üzemi (munka) időt. Az eltérő üzemidőről az üzemi tanáccsal kell megállapodni, és a megállapodást a 2. Mellékletben dokumentálni.

(3) Az üzemidőn belül a munkavállaló a munka kezdetét és végét a hatályos feladatköri idő figyelembe vétele és a kollégákkal illetve a vezetőséggel való egyeztetés mellett önmaga határozhatja meg.

3.
Feladatköri idő és minimális létszám

(1) A feladatköri idő az az időszak, amelyben egy munkaterület illetve egyes részlegek működőképességét és elérhetőségét (pl. az ügyfelek számára elérhetőség biztosítása) garantálni kell. Ez a területek igényei szerint eltérhet.

(2) A feladatköri idő, mint egyéni munkaidő alapját az illetékes üzemi részleg vezetősége illetve az egyes részlegek vezetői, az érintett munkavállaló és az üzemi tanács részvételével határozza meg.

(3) A feladatköri időn belül meg kell határozni a minimális létszámot. Ez a feladatoktól és a vállalati célok elérésétől függ.

(4) A feladatköri idő és a minimális létszám meghatározásával rögzíthető, hogy egy területen illetve egyes részlegeken bizonyos időszakokban hány munkavállalónak kell jelen lenni.

(5) A készenlétre külön rendelkezések vonatkoznak.

4. Köteles munkaidő
(1) A köteles munkaidő a hiányzások, mint betegség, terápia, szabadság, szemináriumon való részvétel, stb. miatt bekövetkezett hiányzási idő mellett alkalmazott számítási alap, és öt munkanapon egyenlő mértékben kerül elosztásra. A köteles munkaidő a rendszeres munkaidőből adódik.

(2) A KSZ-K szerinti rendszeres munkaidő, heti 38 óra 30 perc,ami  alapján a napi köteles munkaidő 7 óra és 42 perc a teljes foglalkoztatású munkavállalók esetében.

5. A rugalmas munkaidő korlátozása
(1) A rugalmas munkaidőt egy üzem illetve üzemegység vezetőségének elrendelésére meg lehet szüntetni, amennyiben az üzemi érdekek azt sürgősséggel megkövetelik. A szükséges fix munkaidő esetében a munka kezdetét és végét a vezetőség határozza meg. Ennek elrendelése érinthet egyes munkavállalókat, munkavállalók csoportját vagy a teljes szervezeti egységet. Amennyiben ez öt munkanapnál tovább tart, úgy az üzemi tanács beleegyezését kell kérni.

(2) Amennyiben egy területen, részlegen, stb. a rugalmas munkaidőt egy egész csoportra vagy egyes munkavállalók számára az elöljáró elrendelésére több mint négy héten keresztül korlátozzák, úgy arról a személyzeti részlegnek és az üzemi tanácsnak jelentést kell küldeni.

6.
A betegség és orvosi vizsgálat ideje
(1) Munkaidő alatt bekövetkezett hirtelen megbetegedés esetében, mely után már a dolgozó nem veszi fel újra a munkát, a munkaidőt a napi köteles munkaidőig fel kell tölteni.

(2) Munkanapon bekövetkezett akut megbetegedések esetében, melyek a munkaidő alatt orvosi vizsgálatot tesznek szükségessé, a kezelés idejét 8 óra 30 és 15:30 között figyelembe kell venni és jóvá kell írni. 

(3) Amennyiben a munkanap orvosi vizsgálattal kezdődik vagy ér véget, úgy a vizsgálat, illetve a kezelés idejét a fenti keretek között a napi köteles munkaidő mértékéig jóvá kell írni, amennyiben a köteles munkaidőt azon a napon a munkavégzés idejével a munkavállaló nem tölti ki.

7. Szünetek
(1) A törvényben előírt szüneteket be kell tartani. Több mint 6 óra 23 perces napi jelenlét mellett a teljes jelenléti idő 6,22%-át fizetetlen átalány szünetidőként le kell vonni.

(2) Amennyiben tényleges munkavégzés helyének épületét vagy helyszínét magánjellegű okokból a munkavállaló elhagyja, úgy a távollét idejét az újbóli bejelentkezésig szünetként kell elkönyvelni. Amennyiben a távol töltött idő az átalány szünetidővel megegyezik, vagy amennyiben a távol töltött idő az átalány szünetidőnél hosszabb, úgy az átalány szünetidőt nem kell levonni.

(3) A szünetek eloszlását a munkavállalók egymás között egyeztethetik.

8.
Törvényi rendelkezések
Minden munkavállaló a munkaidővel kapcsolatos egyéni felelősségének keretében figyelembe kell, hogy vegye a munkaidő szabályozás törvényi rendelkezéseit, mint munkaidő törvény, ifjúsági munkavállalók védelme, anyasági védelem, stb. A vezetőség köteles a törvényi rendelkezések betartását felügyelni és beosztottjait a munkaidő szabályozás tartamáról tájékoztatni.

9.
Túlóra
(1) A túlóra a munkáltató rendelésére végzett munkaóra, az üzemidőn kívül esik és meghaladja a napi köteles munkaidőt. Túlórát sürgős esetekben és csak a megkerülhetetlen mértékben lehet elrendelni, ehhez az üzemi tanács jóváhagyása szükséges. A törvényi és a kollektív szerződéses rendelkezéseket be kell tartani. A vezetőség köteles meghatározni az érintett munkavállalók körét, a túlórák számát, valamint azok munkanapokon való eloszlását.

(2) A részfoglalkoztatott munkavállalókra a túlóra elrendelése csak abban az esetben vonatkozhat, ha e nélkül a teljes munkavállalók átlagos heti munkaidejét meg kellene haladni.

(3) Az 1. pont 2. mondatától eltérően túlórának számít, ha a munkavállaló a munkanapját már befejezte és az elöljárója azon a napon újra munkába rendeli.

(4) Túlóra az is, amikor az engedélyezett szabadidő napja és a munkába való visszarendelés között kevesebb, mint négy munkanap van.

(5) Előre nem látható és halaszthatatlan feladatok esetében túlórát utólag engedélyezni lehet, amennyiben egyetlen elöljárót vagy vezetőt sem lehetett elérni. Ebben az esetben a munkavállalónak a következő munkanapon meg kell kapnia az illetékes elöljárótól az igazolást. Az üzemi tanácsot utólag tájékoztatni kell a túlóra végzéséről.

(6) A teljesített túlórákat a munkavállaló egyéni időszámláján rögzíteni kell.

10. Munkaidő szolgálati és továbbképzési utakon
(1) Egynapos szolgálati utak

Egynapos szolgálati utak esetében a teljes távollétben töltött idő munkaidőnek számít. A szolgálati út távolmaradási ideje a munkahely elhagyásával vagy, amennyiben a munkahelyre nem kell bemenni, a lakás elhagyásával kezdődik, és analóg módon ér véget.

(2)
Többnapos szolgálati utak

Többnapos szolgálati utak esetében (az oda- és visszaút nélkül) a ténylegesen teljesített munkaidőt kell számítani. Az utazással töltött napot munkaidőnek kell számítani, a munkavégzés tényleges időtartama plusz utazási idő összegeként.

(3)
Szolgálati út továbbképzésekre

Többnapos rendezvények esetében a munkaidő számítása – az utazási napok nélkül – a rendezvény napján maximum a napi köteles munkaidő tartama. Az utazás napjára belső továbbképzések esetében, pl. oktatás, tanfolyam, maximum a napi köteles munkaidőt (részfoglalkoztatottak esetében a teljes foglalkoztatásúak köteles munkaidejét) munkaidőként kell elszámolni. Az utazási napokra külső továbbképzés esetében munkaidőként számolják el a rendezvény tényleges tartamát plusz az utazási időt.

11.
Egyéni időszámla
Minden munkavállaló számára létre kell hozni egy munkaidő számlát (MISZ), egy tartós időszámlát (TISZ) és egy tartós idő-takarékszámlát (TTSZ).

(1)
A munkaidőszámla

(a)
A munkaidőszámla a tényleges napi munkaidő  rögzítését szolgálja – havi ill. éves keretben dokumentálva.

A egyéni munkaidő kezdetét és végét kell felvinni és naponta összevetni a teljesítendő köteles munkaidővel, amelyet a kollektív szerződéses heti munkaidő alapján határoznak meg. A keletkező eltéréseket könyvelni kell.

Szabadság, hiányzás, munka alóli mentesítés, stb. szintén rögzítésre és dokumentálásra kerül. A távollét napjainak számítási alapja a köteles munkaidő.

Az elrendelt túlórákat rögzíteni kell, és a tényleges munkaidőtől elválasztva könyvelni.

A KSZ-K 10. § ill. egyéb üzemi megállapodások szerint az átváltott adóköteles időpótlékokat el lehet könyvelni, vagy ki lehet fizetni.(
Átváltás igénylése esetében, valamint a TISZ-ben könyvelt vagy onnan leírt havi átvezetéseket (csúsztatásokat) dokumentálni kell. 

(b)
Teljes foglalkoztatott munkavállalókra az MISZ alábbi rendelkezései vonatkoznak (részfoglalkoztatott munkavállalókra a különböző szakaszokban az irányadó idő számla állapotának megfelelően az egyéni szerződésben megállapított munkaidő alapján kell ezt kiszámítani):

Éves munkaidő szinten a mozgástér +200 és -40 óra.

„Zöld sáv” (0-40 plusz óra/0-40 mínusz óra)
Maximum 40 óra plusz vagy 40 óra mínusz munkaidő számla állásnál a munkavállaló kollégáival egyeztetve, szabadon határozhatja meg az egyéni munkaidő kezdetét és végét.

A munkavállaló a munka helyzetének figyelembe vételével, az egyéni időszámlája terhére, a kollegákkal való egyeztetés után, a munkából egy napig távol maradhat. Ebben az esetben elegendő, ha ezt vezetőjének tudomására hozza.

Egy munkanapnál hosszabb összefüggő távollét esetében a munkavállalónak vezetőjével egyeztetni kell (engedélyezett szabadidő).

„Sárga sáv” (41-120 plusz óra)
Amennyiben a munkavállaló időszámláján több mint 40 óra plusz van, az elöljáró és a munkavállaló közösen határozza meg milyen formában éri el legalább a „zöld sávra való” visszavezetést

Amennyiben a vezető és a munkavállaló úgy véli, hogy a plusz órák leépítése üzemi okok miatt, adott pillanatban nem lehetséges, úgy a munkavállaló munkaidejét a 80 óra + eléréséig szabadon határozhatja meg. Ennek elérése után újra egyeztetnie kell vezetőjével. Ugyanez a rendelkezés vonatkozik a 81-120 óra idősávra is.

„Piros sáv” (121-200 + óra)
Amennyiben a munkavállaló munkaidő számláján több mint 120 óra + van, amelyet a munkavállaló csak az illetékes vezetővel való előzetes megállapodást követően, átmenetileg érhet el, úgy szabályozni kell hogyan lehet erről az értékről újra lejjebb kerülnie. Amennyiben a munkavállaló a 200-órás határt eléri, az illetékes vezetőnek korlátoznia kell az egyéni munkaidő szabad beosztását oly mértékben, hogy a munkavállaló maximum a napi köteles munkaidőt könyvelhesse el, ha csak üzemi okok miatt többletmunka elrendelése nem szükséges. Ebben az esetben pótlékköteles túlóra végzésére kerül sor.

A minimális időegyenleg (- 40 óra) túllépése esetében a TISZ-ből  vissza kell könyvelni, vagy a bér csökkentésére kerül sor.

(c)
A munkaidő számla éves rendezése

A KSZ-K szerint maximum 1 éves időtartam 52 hét keretében el kell érni a null szaldót. A munkavállaló és a vezető felel azért, hogy az időtöbblet/időtartozás 52 hét keretén úgy alakuljon, hogy a nullát a munkavállaló elérje.

Amennyiben ez a cél nem érhető el, úgy a számla rendezését a következőképpen kell megcélozni:

· Abban az esetben, amikor 12 naptári hét alatt nem lehet elérni a nulla szintet, a TISZ-re az időtöbbletet át kell vezetni, kivéve, ha a munkavállaló nem kér kifizetést, ami csak nem kvalifikációs órák elkönyvelésénél lehetséges.

· Abban az esetben, amikor 52 naptári héten belül a nulla szintet nem lehet elérni, a TISZ-ből vissza kell könyvelni, illetve ha a TISZ-ben nincsen időtöbblet, a fizetés csökkentésére kerül sor.

· Abban az esetben, amikor a munkavezető és a munkavállaló között kötelező érvényű megállapodás született, a meghatározott munkaidő mennyiség leépítésére és a munkavállaló nem tartotta magát ezen megállapodáshoz, a nem leépített órákat törölni kell.

Az üzemi tanácsot a számla rendezéséről összefoglalóan tájékoztatni kell. Amennyiben az órák törlésére illetve fizetés csökkentésére kerül sor, az üzemi tanácsot esetenként arról előzetesen tájékoztatni kell.

(2) Tartós időszámla

A tartós időszámla az MISZ éves számla rendezéséből átvitt mennyiségek könyvelésére szolgál, maximum 1000 óráig (az 50. életévtől maximum 1500 óráig).

Az MISZ-be való idő visszavezetésre az éves számlarendezés során az üzemi érdekek figyelembe vétele mellett van lehetőség. Egy éven belüli MISZ-re való visszavezetés előzetes megállapodás vagy kivételes esetekben lehetséges csak (a kvalifikáló órákat külön jelölni kell). Az időátvezetés a TTSZ-re fordulónapon lehetséges.

(3) Tartós idő-takarékszámla (TTSZ)

A tartós időtakarék számlára a munkavállaló munkaidő tőkét halmozhat fel a vállalatból való kilépésének időpontjáig (nyugdíj előtakarékosság). 

A pénzbeni értéket a vállalattól való kilépéskor lehet lehívni.

További rendelkezésekről külön megállapodás kell, hogy szülessen. Ezeket az üzemi megállapodás 3. mellékletében kell összefoglalni.

4. Számla lenullázása a munkavállaló kilépésekor

A munkavállaló munkaviszonyból való kilépésének időpontjában az összes időszámlát ki kell egyenlíteni.

12. Záró rendelkezések

(1) Az üzemi megállapodás 2002. 01.01.-gyel lép hatályba. A ............ üzemi megállapodása az Igazgatótanács és az üzemi tanács 1992. 09.15-én a csúszó munkaidőről kötött, valamint a ........... üzemi megállapodása, melyet a vállalat üzemi tanácsa és a ... kötött a „Munkaidő szabályozás”-ról 2002.02.22-én, valamint az üzemi tanács és a .... „Elvi munkaidő szabályozási rendelkezések” 1995.11.09-én ezzel hatályukat vesztik.

(2) A szükséges tisztázások és meghatározások alapján különösen az időgazdálkodással összefüggésben, 2002-re vonatkozóan átmeneti rendelkezésekre van szükség. A vonatkozó rendelkezések így mind az eddigi üzemi megállapodásra, mind az 1. pontban meghatározott eddigi üzemi megállapodások részeire vonatkoznak. Ezeken a 4. mellékletben foglaltuk össze. 

(3) A szerződő felek az üzemi megállapodás tárgyalásainak keretében megállapodtak a szükséges időgazdálkodási rendelkezések sarokpontjairól (lásd:5. Melléklet). Egyetértés született arról, hogy a sarokpontokat 2002. során megfelelő időben egy projekt keretében végleges rendelkezéssé alakítják, és ezzel a jelenlegi üzemi megállapodás 5. mellékletét felváltják. Ez a rendelkezés üzemi megállapodás jellegét veszi.

(4) Az üzemi megállapodás 24-hónapos tesztidőszakra vonatkozik. A szerződő felek a próbaidőszakban szerzett tapasztalatok figyelembe vétele mellett elvégzik az esetleges szükséges kiigazításokat. Amennyiben nincs kiigazításokra szükség, az üzemi megállapodás a 24-hónapos próbaidőszakon túl határozatlan ideig marad érvényben. Amennyiben e megállapodás futamideje alatt egyes rendelkezések ésszerűtlennek bizonyulnak, úgy a szerződő felek egyetértésben újra szabályozzák azt a területet a nélkül, hogy a megállapodást fel kellene mondani. Az üzemi tanács üzemi megállapodások megkötésére való jogát (lásd üzemi alkotmány törvény) ez nem befolyásolja.

(5) A munkáltató és az üzemi tanács egyes területekre, részlegekre, stb. vonatkozóan ezen megállapodás rendelkezéseit határidővel hatályon kívül helyezhetik.

(6) Az üzemi megállapodás a naptári év végéig számított három hónapos határidővel, leghamarabb 2003. 12.31-vel felmondható. Az új üzemi megállapodás megkötésére irányuló tárgyalásokat késlekedés nélkül meg kell kezdeni. Az új szabályozás megszületéséig ezen megállapodás rendelkezései maradnak hatályban. 

(4) Kollektív szerződéses vagy törvényi változások esetében, amelyek ezen üzemi megállapodás rendelkezéseit érintik a munkáltató és az üzemi tanács késedelem nélkül megkezdi a tárgyalásokat azzal a céllal, hogy módosító megállapodást kössenek.

(5) Amennyiben ezen megállapodás rendelkezései hatályukat vesztik vagy nem hatályosak, a korábbi rendelkezések változatlanul fennmaradnak. A nem hatályos rendelkezéseket a szerződő felek ezen megállapodás megkötésekor kinyilvánítják akaratuknak megfelelőekkel kell felváltani.

(6) Ezen üzemi megállapodás részei:

1. Melléklet 1.3 szerint

2. Melléklet 2.2 szerint

3. Melléklet 11.4 szerint

4. Melléklet 12.2 szerint

5. Melléklet 12. 3 szerint

6. Melléklet 4. Melléklet No. 1. 2a.

1-3. Mellékletet, valamint 6. Mellékletet későbbi időpontban tárgyalják.

4. Melléklet – Átmeneti rendelkezések
2003.01.01.-vel bevezetésre kerülő új adatvédelemmel biztosított idő rögzítési és időgazdálkodási rendszerrel  ezen rendelkezésnek a 7-11. 1, 3 és 4. pontja nem lép hatályba. Helyettük az alábbi átmeneti rendelkezések érvényesek:

(1)
Bizonyos munkavállalói csoportokra vonatkozó rendelkezések

(a)
Azon munkavállalók, akik eddig ………….. igazgatótanács és üzemi tanács közötti csúszó munkaidőre vonatkozó üzemi megállapodás (1992.09.15.) hatályába tartoztak az alábbi rendelkezések vonatkoznak:

(a1)
Időrögzítés

Az üzemi megállapodás „időrögzítés” 6. § 1-4. szerinti eddigi manuális időrögzítési forma a csúszó munkaidőre vonatkozóan továbbra is hatályban marad. A napi normál munkaidő helyett napi köteles munkaidőt kell alapul venni.

A túlórát az időrögzítési lapon a tényleges munkaidő bevitel alapján kell rögzíteni és elszámolni. 

(a2)
A szünetek szabályozása

A napi 30-perces nem fizetett szünetet a havi köteles munkaidőbe be kell számítani. A havi köteles munkaidő 2002-ben a szünetidőkkel együtt ezen megállapodás 6. Mellékletében található.

(a3)
A kollektív szerződéses munkaidő rögzítése

Csúszó munkaidő üzemi megállapodásában a „kollektív szerződéses munkaidő rögzítése” 8. § továbbra is hatályban marad. Az eddigi csúszó idő többlet ill. hiány +/- 30 óra helyett minden munkavállaló +150/-40 óra időtöbbletet ill. időhiányt vihet át.

(b)
Azon munkavállalók, akik a ............. üzemi tanácsa közti munkaidő szabályozás hatálya alá tartoztak (2000.02.22.) az alábbi rendelkezések vonatkoznak.

(b1)
Munkaidő rögzítés és szünetek szabályozása

A gépi időrögzítés és szünet-szabályozás eddigi formája (4.2 „Időrögzítés és szünetszabályozás” a munkaidő szabályozás üzemi megállapodásából) továbbra is hatályban marad.

Az elrendelt túlórákat rögzíteni kell és a tényleges munkaidőtől elkülönítve könyvelni.

(b2)
Munkaidő

A napi köteles munkaidőt 7,18 óráról 7,12 órára csökkentik, ezzel kiesnek az üzemi pihenőnapok.

(b3)
Munkaidő számla

A 2.3 „Munkaidőszámla”, 2.4 „Maximális és minimális egyenleg”, 2.5 „Éves munkaidő számla kiegyenlítése” és 2.9 „A munkaviszony befejezése” a „Munkaidő szabályozás” üzemi megállapodásából továbbra is hatályban marad.

(b4)
Tartós időszámla

A munkaidő szabályozás üzemi megállapodásából a 4.5 „tartós időszámla” továbbra is hatályban marad.

(b5)
Bizalmi munkaidős

A munkaidő szabályozás üzemi megállapodásából az 5. „bizalmi munkaidő” továbbra is hatályban marad.

(b6)
Az üzemi megállapodás nyomon követése

A munkaidő szabályozás üzemi megállapodásából a 7. „üzemi megállapodás nyomon követése” továbbra is hatályban marad.

(2) Általános átmeneti rendelkezések

(a)
A pótlékok kifizetése

A KSZ.-K 10. § 3. szerinti vasár- és ünnepnapi, éjszakai pótlékot és a készenléti átalányt, ezen kívül az üzemi szabályozású, otthoni ügyeleti átalányt ki kell fizetni.

(b)
A szabadidő biztosítása

A munkavállaló a munka helyzetének figyelembe vételével saját tényleges munkaidejének terhére a kollegákkal való előzetes egyeztetést követően a munkától egy napra távol maradhat. Ebben az esetben elegendő, ha vezetőjének ezt tudomására hozza. Egy munkanapnál hosszabb összefüggő távol maradás esetében a vezetővel egyeztetni kell.

(c)
Az 1. pont 3. bekezdéstől eltérő szabályozások, valamint a 2. pont 2. bekezdés szerint eltérő üzemidők meghatározása.

Az 1. pont 3. bekezdéstől eltérő rendelkezésekre vonatkozó megállapodás (pl. fix munkaidő), valamint az üzemi megállapodás 2.2 szerinti eltérő üzemidőkre való megállapodás a mindenkori üzemegységek, illetve területek feladatából adódhatnak. Amennyiben eltérő rendelkezések szükségesek, úgy a központi személyzeti részleget az illetékes vezetőségnek arról tájékoztatni kell. Legkésőbb 2002.03.31-ig ill. a kezdettől számított 3 hónapon belül az eltérő rendelkezéseket illetve időket a vezetőséggel a központi személyzeti osztállyal és az üzemi tanáccsal együttműködve kell kidolgozni, és ezen üzemi megállapodáshoz mellékletként csatolni.

(d)
Számlarendezés

Az új adatvédelemmel biztosított időrögzítési és időgazdálkodási rendszer bevezetésekor számlarendezés történik. A számlarendezés szabályai az üzembe helyezéskor nem a 11. 1 c.- szerint, hanem az időgazdálkodási projekt keretében kerülnek meghatározásra. Ezen kívül az eddigi munkaidő számlák értékelésének módját is tisztázni kell. 

5. Melléklet: Az időgazdálkodás alapelvei

Az időgazdálkodás alapelve
A cél, hogy a munkaidő- és számlaszabályozást modern adatvédelmi időrögzítési és időgazdálkodási rendszer alapján valósítsuk meg. Egyetértés van arról, hogy a konkrét megvalósítás a keretfeltételek függvényében eltérő lehet. Jelenleg abból indulhatunk ki, hogy a ............... üzemrészek számára, amennyiben munkájukat ott végző munkavállalókról van szó, munkaidejüket a modern munkaidő rögzítési rendszeren a munkaidő rögzítő terminálon keresztül végzik. Ez értelemszerűen vonatkozik az alábbi üzemekre.......................................... 

A továbbiakban abból kell kiindulni, hogy pl. műszakmunkánál vagy döntően külső szolgálatban dolgozó munkavállalók esetében, a munkaidőt egy munkaidő megbízott fogja rögzíteni. Ezen kívül elképzelhető, hogy az időt a munkahelyi számítógépről lehet elkönyvelni. A konkrét végrehajtás és megvalósítás az üzemgazdálkodási és elfogadási szempontok, valamint az üzemi tanács üzemi alkotmánytörvény 87. § szerinti együttdöntési jogának teljes figyelembe vétele mellett kerül megvalósításra. Az úgynevezett WAPos mobiltelefonok alkalmazását nem tervezzük az időrögzítésben.

Amennyiben „multifunkcionális kártya” kerül alkalmazásra, (vagy hasonló rögzítési rendszer), úgy biztosítani kell, hogy az ezen futó egyéb rendszerek, pl. belépés ellenőrzés vagy dolgozók ellátásban való részvétele, stb. az adatok szintjén ne legyen egymással összekapcsolható.

A munkaidő modell a munkavállalók számára számos választási lehetőséget biztosít az időtöbblet átkönyvelésénél, amiből jelentős adminisztratív többletmunka származik. A szerződő felek megállapodnak abban, hogy meghatározott választási jog korlátozása nélkül olyan eljárást kell kidolgozni, amely a szabványos választási lehetőségeket a rendszerben biztosítja, és csak az eltéréseket lehessen manuálisan feldolgozni. 

Üzemi keretmegállapodás: 

Munkaidő
1 TÁRGYKÖR

2 HATÁLY

3 TÖRVÉNYI ÉS KOLLEKTÍV SZERZŐDÉSES KERETFELTÉTELEK

3.1 Heti munkaidő (KSZ-K 8. § 1-2)

3.2 Maximális munkaidő, munkaidő törvény 3. § 
3.3 Szünetek, munkaidő törvény 4. § 
3.4 Pihenőidő, munkaidő törvény 5. § 
3.5 Kiegészítő pihenőnapok, munkaidő törvény 11. §  3-4.

3.6 A munkaidő törvény 7-12 §-tól való eltérések (sürgős üzemi indok)

3.7 Túlóra, KSZ-K 9. § 7-8.

3.8 Többletmunka, KSZ-K 9. § 6.

3.9 Készenléti szolgálat, KSZ-K 9. § 4.

3.10 Ügyeleti szolgálatok, KSZ-K 9. § 3.

3.11 Öltözési idő

3.12 Utazási idő

3.13 Utasítási jog a munkabeosztásnál (Ptk 315. § )

3.14 Szükséghelyzetek és rendkívüli esetek, munkaidő törvény 14. § 
3.15 Fogyatékosok védelme

4 ÜZEMI KERETFELTÉTELEK

4.1 Munkaidő modell

4.2 A heti munkaidő felosztása hétköznapokra

4.3 Keretidő

4.4 
A munkaidő helyzetének változása

4.5 
Köteles munkaidő

4.6 
A minimális munkaidő

4.7 
Karbantartási idő és rugalmas munkaidőnél a minimális munkavállalói létszám

4.8 
Szolgálati terv szakaszok/üzemi tanács előterjesztés

4.9 
A munkaidő beosztás módosítása

4.10 Munkaidő csökkentés megrendelés hiány miatt (késedelmes átvétel PTK 615. §)

5 HIÁNYZÁSI IDŐ

5.1 Munkaidő elszámolás a munkavállaló munkaképtelensége esetében

5.2 Fizetett állásidő

5.3 Munkaidő elszámolása a munkavállaló szabadságolása esetében

5.4 Szemináriumok, konferenciák és hivatalos utak

5.5 Tárgyalások és munkásgyűlések

6 MUNKAIDŐ SZÁMLA

6.1 Általános

6.2 Időhiány és időtöbblet

6.3 A munkaidő mérése

6.4 Túlórák, időpótlékok és készenléti pótlék könyvelése

6.5 Szabadidő kiegyenlítés

6.6 Időtöbblet óráinak leépítése a maximális 160 óra elérésekor

6.7 Elrendelt szabadidő kiegyenlítés

PARITÁSOS BIZOTTSÁG

ZÁRÓ RENDELKEZÉSEK/HATÁLYBA LÉPÉS

MELLÉKLETEK

Üzemi keretmegállapodás
A ........ igazgató tanácsa és üzemi tanácsa között az alábbi vállalati megállapodás megkötésére került sor:

Munkaidő

1 Tárgykör
1 Ezen üzemi keretmegállapodás tárgya, hogy minden munkaidő megállapodásra egységes kereteket szabjunk: azokra, amelyek már működnek, illetve, amelyek a jövőben működni fognak.

2 Ebben a munkahelyek biztosítása érdekében egyaránt figyelni kell a vállalat gazdasági körülményeire, valamint érvényesíteni kell a munkavállalók egészségvédelmét.

3 A szerződő felek által kért rugalmas munkaidő alakítást csak a személyzeti kapacitásoknak megfelelően lehet megvalósítani, melynek során határozottabban figyelembe kell venni az ügyfelek kívánságát, de fokozni lehet a versenyképességet és bővíteni a munkavállalók egyéni lehetőségét, hogy a körülményeiket maguk alakítsák.

2 Hatály
1 Ezen üzemi keretmegállapodás a ... vállalat minden munkavállalójára, valamint gyakornokokra és önkéntesekre (ez után munkavállalóra) vonatkozik az Üzemi Alkotmány Törvény 5. § 3.-4. pontjában megnevezett személyi körök vezető alkalmazottak kivételével.
2 A munkaidőre vonatkozó speciális vállalati megállapodás rendelkezései csak abban az esetben élveznek ezen keretmegállapodás rendelkezéseivel szemben előjogot, ha azok határozottan ezen vállalati keretmegállapodáson kívül mást szabályoznak.
3 Törvényi és kollektív szerződéses keretfeltételek

3.1 Heti munkaidő (KSZ-K 8. § 1-2)
1 A rendszeres munkaidő a pihenőszünetek kivételével átlagosan heti 38,5 óra. A rendszeres heti munkaidő átlagának kiszámításához egy éves időszakot kell alapul venni.

2 A teljes foglalkoztatású munkavállalók esetében a rendszeres munkaidőt heti 5 napra kell elosztani. Részfoglalkoztatású munkavállalók esetében az üzemi tanács bevonásával ettől lefelé eltérő munkaidőt is meg lehet határozni.
3.2 Maximális munkaidő, Munkaidő Törvény 3. § 
A napi maximális munkaidő alapesetben nem haladhatja meg a 10 órát. Az ifjúsági Munkavédelmi Törvény 8. §-át, az anyasági törvény 8. § -át és a IX. Szociális Törvénykönyv 121. § -át és annak rendkívüli rendelkezéseit figyelembe kell venni.

3.3 Szünetek, munkaidő törvény 4. § 
1 A törvényes munkaidő szünet a napi munkaidőben, amely 6-9 órát tesz ki, legkésőbb a 6 teljesített munkaóra után 30 percet jelent. Ennek beosztása során az összefüggő 30 perc helyett 2 x 15 percent is lehet választani. A 30 perces szünet egy maximum 9 órás munkaidőn belül – hétvégi és ünnepnapon végzett munka esetében is – bérmentesnek tekintendő.

2 Napi 9 óránál hosszabb munkaidő esetében legkésőbb 8 teljesített munkaóra után további 15 perc szünet jár. 9 óra után ezt a szünetet – a tarifán kívül – a munkaidőbe be kell számítani.

3 Az Anyaságvédelmi Törvény 7. §-át (szoptatási idő) és az Ifjúságvédelmi Törvény 11. § -át figyelembe kell venni.

3.4 Pihenőidő, munkaidő törvény 5. § 
1 A napi munkaidő befejezését követően a következő munkafelvételig legalább 11 órás pihenőidőt kell betartani, mely megszakítás nélküli, és amelyben sem készenléti, sem ügyeleti idő nincs.

2 A pihenőidőt akkor is megszakítás nélkülinek kell tekinteni, amennyiben a munkavállalót

1 csak alkalmanként, és

2 csekély mértékben munka végzésére szóban felszólítják. Csekély mértéknek tekinthető pihenőidőn belül maximum 15 perces munkavégzés.

Ennek igénybevételét munkaidőnek kell tekinteni.

3.5 Kiegészítő pihenőnapok, Munkaidő Törvény 11. §  3-4.
1 Amennyiben a munkavállaló vasárnap dolgozik, úgy neki kiegészítő pihenőnap jár, amely a munkavégzés napjától számítva két héten belül biztosítandó. A munkanapra eső ünnepnapkor történő foglalkoztatás esetében az első mondatban meghatározott időszak 8 hét.

2 A kiegészítő pihenőnapot a munkaidő törvény 5. § szerinti pihenőidővel összefüggésben közvetlenül ki kell venni, ha műszaki vagy munkaszervezési okok azt nem gátolják. Ugyanez vonatkozik a munkaidő törvény 9. § szerinti vasár- és ünnepnapi pihenőidőre is.

3 A kiegészítő pihenőnap szabad vasárnapra is átrakható.

3.6 A Munkaidő Törvény 7-12 §-tól való eltérések (sürgős üzemi indok)
A Munkaidő Törvény 7. és 12. §-tól való eltérés (sürgős üzemi okok).

Sürgős üzemi okok esetében (pl. revízió, zavar, rendkívüli karbantartási munkálatok) az üzemi tanács egyetértésével a munkaidőtörvény 7. és 12. §-tól eltérő szabályozást lehet hozni. A szabályozás tényét az 1. Mellékletben soroljuk fel.

3.7 Túlóra, KSZ-K 9. § 7-8.
Túlóra az elrendelt, illetve a vezető „tudásával és akaratával” teljesített munkaóra, amely

a) rugalmas munkaidő esetében a megállapított keretidőn kívül van

b) fix munkaidő esetében a teljes foglalkoztatású munkavállaló rendszeres munkaidejének keretén kívül, illetve a heti szolgálati rend, vagy az üzemben szokásosan meghatározott munkaidőn kívül esik,

c) a műszak és váltott műszak munkában dolgozók esetében a műszakrendben meghatározott napi munkaidőn és a műszakrendben turnusszerűen meghatározott rendszeres heti munkaidőben nem kiegyenlített időn kívül esik.

3.8 Többletmunka, KSZ-K 9. § 6.
Többletmunka az a munkaidő, amelyet a részfoglalkoztatott munkavállaló a megállapított rendszeres munkaidején túl a teljes foglalkozású munkavállaló rendszeres munkaidejéig, illetve a heti szolgálati rend, illetve az üzemben szokásosan meghatározott munkaidőn túl végez.

3.9 Készenléti szolgálat, KSZ-K 9. § 4.
Készenlétben van az a munkavállaló, aki a vezető elrendelésére a rendszeres munkaidőn kívül egy meghatározott helyen tartózkodik annak érdekében, hogy szükség esetén felvegye a munkát. Készenlétet csak akkor lehet elrendelni, ha a tapasztalat szerint a munka kivételes esetekben szükséges.

3.10 Ügyeleti szolgálatok, KSZ-K 9. § 3.
Ügyeleti szolgálatot ad az a munkavállaló, aki a vezetője elrendelésére a rendszeres munkaidőn kívül a vezető által meghatározott helyszínen tartózkodik annak érdekében, hogy szükség esetében a munkát felvegye. Az ügyeleti szolgálatot csak abban az esetben lehet elrendelni, ha a tapasztalat szerint a munkára szükség van, de az idő java részében munka teljesítésére nincs szükség.

3.11 Öltözési idő
1 Amennyiben a munkavédelmi ruházat felvétele és levétele, valamint az átöltözés, zuhanyzás és tisztálkodási idő a munkáltató higiénés elrendelése szerint történik, és erre a szolgálatvégzés helyén, vagy egy, a munkáltató által meghatározott más helyen kerül sor, úgy az erre fordított időt munkaidőnek kell tekinteni.

2 Ugyanez érvényes abban az esetben, amikor az ilyen (öltözési) idő a törvényi rendelkezések vagy a baleset megelőzési előírások alapján szükséges munkavédelmi előírások miatt; ilyenkor a ………. további átöltözési lehetőséget kell biztosítson.
3.12 Utazási idő
1 Az utazási idő alapvetően nem tekinthető a munkaidő részének, kivéve az alábbi eseteket:

1. készenlét idején, vagy

2. az ügyeleti szolgálat alatt, amikor az elrendelt tartózkodási hely nem az üzem, vagy
3. az üzem és egy vagy több külső munkavégzési helyszín között, vagy
4. az üzemen belül, vagy
5. nem szolgálati rend szerinti, illetve nem az üzemben szokásos munkaidő esetében, ha ehhez további utazási idő szükséges.
2 Ezekben az esetekben, amennyiben szükséges, az utazási költségeket megtérítik.

3.13 Utasítási jog a munkabeosztásnál (Ptk 315. § )
1 Az elöljáró köteles utasítási jogát a jogszerűség alapelve mellett gyakorolni. Ennek része a szakszerű érdekmérlegelés, a szolgálati szükségletek és a munkavállaló igénye között.

2 A szolgálati rend, illetve az üzembe szokásos munkaidőtől eltérő beosztás, valamint a készenlét, illetve ügyeleti szolgálat elrendeléséhez a vezetőnek tárgyilagos indokokat kell támasztania, és az üzemi alkotmánytörvény 87. §  1. értelmében az üzemi tanács együttdöntési jogának érvényesülése szükséges.

3.14 Szükséghelyzetek és rendkívüli esetek, Munkaidő Törvény 14. § 
1 Szükséghelyzetek vagy rendkívüli esetek kapcsán a maximális munkaidőre, pihenőre, szünetre, kiegészítő pihenőnapokra és kiegészítő munkanapokra vonatkozó munkaidő bővítési korlátozások akkor vesztik hatályukat, ha ezen helyzetek megszüntetéséhez arra szükség van.

2 Amennyiben az ilyen munka miatt a napi összesen 13 óra maximális munkaidőt túl kell lépni, és lehetőség van arra, hogy egy ilyen munkát végző munkavállalót leváltsanak, úgy arről a vezetőnek kell gondoskodnia.
3 Az ilyen helyzetek felmerülését követően az üzemi tanácsot késedelem nélkül és átfogóan tájékoztatni kell.
3.15 Fogyatékosok védelme
1 A vezetők kötelessége, hogy felhívják a fogyatékosok figyelmét arra, hogy kérésre mentesíthetők a törvényes többletmunka teljesítése alól.

2 A Szociális Törvénykönyv IX. 124. § értelmében ez azt jelenti, hogy esetükben a napi 8 óra munkaidőt nem szabad túllépni.
3 A vezetőnek ezen kívül figyelnie kell arra is, hogy a fogyatékosokat nem szabad a tervezetten felül munkavégzéssel terhelni.
4 Üzemi keretfeltételek

4.1 Munkaidő modell
Négy munkaidő modellt különböztetünk meg:

1 – rugalmas munkaidő

2 – fix munkaidő

3 – műszak/váltott műszak munka

4 – orientációs munkaidő* (úgynevezett bizalmi munkaidő)

4.2 A heti munkaidő felosztása hétköznapokra
1. A műszak, váltott műszak keretein kívül a heti munkaidő rendszeresen hétfőtől pénteki napokra esik

2. A szombat és a vasárnap nem rendszeres munkanap. Ettől eltérő rendelkezésekkel kapcsolatban az üzemi tanácsnak együttdöntési joga van.
4.3 Keretidő

Rugalmas munkaidő esetében 6-18 óra között lehet dolgozni (= vállalati keretidő). Az üzemi tanács egyetértésével egyes szervezeti egységek, teamek vagy csoportok számára 6-20 óra között maximum 12 órára más keretidőt lehet meghatározni.

4.4 A munkaidő helyzetének változása
A munkaidő helyzetének változásáról az üzemi tanács egyetértésével lehet megállapodni.

4.5 Köteles munkaidő
1 Amennyiben a szolgálati rend szerinti munkaidő (fix munkaidőnél és váltott műszak/vagy váltott műszakmunkánál) meghatározásra kerül, úgy ez a köteles munkaidő. A szolgálati rend szerinti meghatározás hiányában a napi köteles munkaidőt a mindenkor hatályos kollektív szerződéses alapon jelenleg 7,7 órában (7 óra és 42 perc) kell meghatározni. A részfoglalkoztatottak esetében a napi köteles munkaidő szabályozás egyénenként történik.

2 Az egyenetlen munkaterhelés esetében (például: szezonális vagy határidős munkánál), az üzemi tanács egyetértésében eltérő köteles munkaidőről lehet megállapodni. 
4.6 A minimális munkaidő
Az elrendelt napi minimális munkaidő nem lehet kevesebb 3 óránál.

4.7 Karbantartási idő és rugalmas munkaidőnél a minimális munkavállalói létszám
1 Az üzemi tanács egyetértésével a szakterületek karbantartási időt és minimális létszámot határozhatnak meg vagy módosíthatják azt.

2 Alapvetően nincs egy bizonyos időpontra vonatkozó köteles egyéni jelenlét, kivéve azokat a kivételes helyzeteket, amikor a vezetőség – a munkavállalók érdekeinek megfelelő figyelembe vételével* – azt el nem rendelik. Jelenléti kötelezettség van, ha a teamben/csoportban a tervtől eltérő jelenléti időkről állapodnak meg. A vezetők és a teamek kötelesek a munkaidő elosztásánál ügyelni arra, hogy a „kedvezőtlen munkaidőt” minden munkavállaló között egyenletesen osszák el.
4.8 Szolgálati terv szakaszok/üzemi tanács előterjesztés
1 Legkésőbb 6 héttel az új szolgálati terv szakaszának hatályba lépését megelőzően a személyzeti osztály köteles az üzemi tanácsnak a szolgálati rend tervezetét ellenőrzésre átadni. Az üzemi tanács feladatai és együtt döntési jogának keretében megfogalmazott esetleges kifogásait a törvényben előírt három hetes határidővel érvényesítheti. Amennyiben határidő leteltéig kifogásokat (az ÜT) nem emel, a tervezet jóváhagyottnak tekintendő. 

2 Amennyiben eltérő megállapodás nem született, a személyzeti osztály köteles a havi tényleges tervet (a tényleges munkateljesítmény dokumentálását) az üzemi tanácsnak a következő hónapban benyújtani.
4.9 A munkaidő beosztás módosítása
1 Biztosítani kell a munkavállalók egyenletes bevonását. A részfoglalkoztatottak esetében arra kell figyelni, hogy az egyenletes elosztás során a munkaszerződésben meghatározott munkaidőt a teljes foglalkoztatásúakhoz viszonyítva biztosítsák. Senkit nem szabad sem előnyben, sem hátrányban részesíteni.

2 Ennek biztosításához a következő szabályt kell betartani:

1. Alapvetően az önkéntesség elvét kell követni. Ezért a próbaidős munkavállalók, valamint a határozott munkaidejű szerződéssel rendelkezők sem szólíthatók fel arra, hogy álljanak rendelkezésre.

2. Amennyiben kiderül, hogy az önkéntesség elvével néhány munkavállaló állandóan, míg mások soha nem készek rendelkezésre állni, vagy ha nem találnak önként jelentkezőket, úgy egy rotációs rendszert kell alkalmazni, melyben például ABC sorrend szerint követik a beosztást.

3. Amennyiben ezzel az eljárással sérülnek a munkajogi védőrendelkezések, a következő munkavállalót kell bevonni, akinél a rendelkezéseket már nem sértenék meg. Ugyanez vonatkozik komoly személyi okokra is*, melyek gátolják a munkavállaló bevonását. Erre vonatkozóan a bizonyítékot a munkavállalónak kell bemutatnia.

3
Amennyiben a vezető vállalati indokok miatt az áthelyezés lehetőségét mérlegeli, amely miatt az érintett munkavállalók munkaidő beosztása módosulna, úgy arra vonatkozóan az Üzemi Alkotmány Törvény 87. és 99. § értelmében az üzemi tanács együttdöntési joga vonatkozik.

4.10 Munkaidő csökkentés megrendelés hiány miatt (késedelmes átvétel PTK 615. §)
1 Amennyiben a munkáltató a munkaidőt a szolgálati rendben meghatározott szint alá kívánja csökkenteni, úgy arra vonatkozóan az üzemi tanács és az érintett munkavállaló egyetértését kell kérni.

2 A szolgálati rendben meghatározott munkaidőtől való eltérésről az érintett munkavállalót legalább 7 nappal a munkaidő csökkentés megkezdése előtt értesíteni kell. A többletmunkaórák esetében a 6.7 lép hatályba.
3 A felmondási határidő betartása nélkül nem megengedhető a csökkentés. Amennyiben ennek ellenére csökkentést rendelnek el, úgy abban az esetben is az eredetileg tervezett munkaidő számít a bér számítás alapjául.

5 Hiányzási idő

5.1 Munkaidő elszámolás a munkavállaló munkaképtelensége esetében
1 Amennyiben egy munkavállaló munkaképtelenné válik, a bérének kiszámításánál az adott nap köteles munkaideje a mértékadó. A bérkifizetés időtartama a KSZ-K 13. § szerint kerül meghatározásra.

2 A munkába állást (munka megkezdését) követően bekövetkező munkaképtelenség esetében a ledolgozott munkaórákat, de legalább az arra a napra eső köteles munkaidőt el kell számolni.
5.2 Fizetett állásidő
Bérkifizetés mellett az állásidőt a 2. Mellékletben meghatározott esetekben lehet biztosítani.

5.3 Munkaidő elszámolása a munkavállaló szabadságolása esetében
Amennyiben a munkavállaló szabadságot vesz ki, a bér számításának alapja az adott nap köteles munkaideje.

5.4 Szemináriumok, konferenciák és hivatalos utak*
1 Amennyiben a munkavállaló utasításra szemináriumon vagy konferencián vesz részt, úgy azt szolgálati célból igénybe vett munkaidőnek kell tekinteni (a szünetek kivételével).

2 Belső szemináriumok esetében a személyzeti osztálynak arra kell figyelnie, hogy a szolgálati idő igénybevétele a szünetek levonása után ne haladja meg a teljes a főfoglalkozású munkavállaló köteles munkaidejét.
3 Amennyiben a képzés nem számít munkaidőnek, úgy arról az üzemi tanáccsal minden esetben tárgyalni kell, és a képzésben ezt külön hangsúlyozni szükséges.
4 Amennyiben egy szeminárium, konferencia vagy szolgálati út a napi köteles munkaidőnél rövidebb ideig tart, úgy azt teljes napi köteles munkaidőnek kell tekinteni, ha a munka megkezdése a munkahelyen a mindenkori rendezvény megkezdése előtt vagy után már értelmetlen vagy nem elvárható.
5 Szolgálati utak esetében a szolgálati igénybevétel idejét munkaidőnek kell tekinteni, az utazási idő javadalmazás szempontjából szintén munkaidőnek számít.
6 Amennyiben a szolgálati út megkezdése előtt vagy befejezése után a munkavállaló a munkahelyén dolgozik, úgy a lakóhelyről való elutazás illetve a lakóhelyre való megérkezés nem számít munkaidőnek. Az utazási idő akkor nem számít munkaidőnek, ha az oda vagy visszautazás egy nappal a szeminárium előtt illetve után történik, és ez nem indokolható az utazás céljával ténylegesen összefüggésben álló tényekkel.
7 A szolgálati igénybevétel naponta nem haladhatja meg a 10 órát. A pihenőidő kezdete a szolgálati igénybevétel végétől kezdődik.
5.5 Tárgyalások és munkásgyűlések

A párbeszéd-tárgyalásokon és munkásgyűléseken való részvétel ideje munkaidőnek számít.

6 Munkaidő számla

6.1 Általános
1 Minden munkavállaló számára egyéni munkaidő számlát vezetnek be. A különböző alszámlák kialakítása, (például: túlóra számla vagy készenléti számla) a mindenkori munkaidő modelltől függ. Ennek kialakításának részleteit a 3. Mellékletben találják.

2 A munkavállaló egyéni munkaidő számláit napra készen kell vezetni és elkönyvelni. A munkáltató kapacitástervezéshez és irányításhoz szükséges betekintési jogát, valamint a törvények betartásának felügyeletét egy külön alkalmazási megállapodás szabályozza.
3 Amennyiben a munkavállaló kilép ezen vállalati megállapodás hatályából, úgy köteles munkaidő számláját kiegyenlíteni. Amennyiben erre munkahelyi okok miatt nem kerül sor, a fennmaradó időtöbbletet a kilépés időpontjában hatályos kollektív szerződéses százalékban kell megtéríteni. Az időhiány ennek megfelelően bérmegvonáshoz vezet, ha csak a munkavállaló azt megfelelő okok miatt nem egyenlítette ki.
6.2 Időhiány és időtöbblet
1 A munkaidőszámla –15 munkaórával kezdődik és +40 órával ér véget (a szokásos munkaidőszámla).

2 A vezető kérésére a munkaidőszámlát a személyzeti osztály +160 óráig bővítheti, illetve +20 órára csökkentheti. A részfoglalkoztatottak esetében a maximális időtöbblet a 160 óráról a szerződéses munkaidejével arányosan változik. A munkavállaló kérésére az időhiány keretet 40 órára lehet bővíteni. A szokásos munkaidőszámlától való minden eltérésről a személyzeti osztály köteles az üzemi tanácsot írásban tájékoztatni.

3 Minden munkavállaló köteles vezetőjével egyeztetni, hogy hogyan, milyen mértékben és a következő hat hónapban mikor kívánja az időtöbbletét leépíteni, mikor éri el az egyénileg megállapított maximális időtöbblet 75 százalékát, úgy, hogy az egyéni maximális értéket ne lépje túl. A megbeszélés eredményeképpen:

a) meghatározzák a szabadidő kiegyenlítést (csúsztatást),

b) az órákat átviszik az egyéni tartós munkaidőszámlára,

c) az időtöbblet óráit kifizetik,

d) maximum 160 órára megemelik az időtöbbletet,

e) nem születik megállapodás (ennek következménye, hogy 160 időtöbblet órától 40 órát automatikusan kifizetnek, vagy – időben benyújtott kérelem esetében – a tartós munkaidő számlára könyvelik át).

A személyzeti osztály köteles az üzemi tanácsnak a beszélgetés eredményének egy példányát eljuttatni.

Amennyiben a) pont szerinti megállapodásra került sor, úgy a 75%-os szint rövid távú meghaladásakor 3 napon belül nem kell újabb beszélgetést lefolytatni.

4 Rendszeresen felhalmozódó többletórák esetében a munkavállaló kérésére és a vezető egyetértésével meghatározott időszakonként, illetve egy bizonyos többletidő túlhaladásakor kifizetésekre, illetve a többletóra tartós időszámlára való átvetetésére kerülhet sor.

5 A munkavállaló a tartós munkaidő számlára a többletórát csak a 120. óra elérése után lehet átvezetni. A részfoglalkoztatottak esetében ez a határ a csökkentett munkaidő rendszeres munkaidőhöz való arányával csökken. A többletidő tartós munkaidőszámlára való átvezetéséhez a vezető egyetértése szükséges.

6.3 A munkaidő mérése
1 A munkaidő méréséhez a személyzeti osztály által rendelkezésre bocsátott eszközöket kell használni.

2 A túlórát csak a személyzeti vezetőség engedélyével az üzemi tanács egyetértését követően lehet a munkaidőszámlán értékelni. Előre nem látható túlórák esetében a mindenkor hatályos „Előre nem látható túlórákra vonatkozó egyszerűsített egyetértési eljárás” megállapított szabályai szerint kell kérvényezni.
6.4 Túlórák, időpótlékok és készenléti pótlék könyvelése
1 Túlórákat a munkavállaló kérésére a munkaidő számlán el lehet könyvelni és így utólag szabadidővel kiegyenlíteni.

2 Az időpótlékot és készenléti díjakat a munkavállaló kérésére 1:1 arányban a munkaidő számlára át lehet váltani és el lehet könyvelni.
3 Minden munkavállaló köteles 01.01. és 07.01.-én elhatározni, hogy az 1. és 2. bekezdésben meghatározott idők közül melyiket kívánja a következő évben a munkaidő számlájára könyvelni.
4 A rugalmas munkaidőben dolgozók esetében a túlórák és az időpótlék kiegyenlítése szabadidővel a teljesített munkaórák 10%-kal magasabb értékelésével történik. Ez minden teljesített túlóra esetében +6 perc szabadidőnek felel meg.
6.5 Szabadidő kiegyenlítés
1 A szabadidő kiegyenlítés (csúsztatás) elsőbbséget élvez a kifizetésekkel szemben.

2 A szabadidő kiegyenlítés helyzetét a vállalati érdekek figyelembe vétele mellett a munkavállaló és vezetője egyhangú döntésével kell meghatározni.
3 Az óránkénti vagy egynapos szabadidő kiegyenlítés engedélyezése a 4. Melléklet szerint történik.
4 A többnapos szabadidő kiegyenlítésre vonatkozó kérelem akkor engedélyezhető, ha egy héten belül a vezető annak megtagadását nem tudja indokolni. Amennyiben a munkavállaló az indokolt megtagadás ellenére nem mond le kéréséről, úgy a munkáltató és az üzemi tanács, egyet nem értés esetében közösen meghatározott egyeztető szerv dönt.
5 Ebben az eljárásban a munkavállaló és a vezetője szabadidő kiegyenlítésre vonatkozó rövid távú megállapodása a fent nevezett határidőn belül abban az esetben lehetséges, ha azzal nem károsítanak más munkavállalót.
6 Ha munkavállaló szabadidő kiegyenlítési kérelmét engedélyezik, akkor őt abban az időszakban csak vészhelyzetben illetve rendkívüli eset kapcsán lehet munkába visszahívni és akkor, ha ezeket az eseteket más módon nem lehet megoldani.
7 Amennyiben egy engedélyezett szabadidő kiegyenlítést visszavonnak, úgy azokat az órákat 10%-kal emelt pótlékkal kell kifizetni. A pótlékot át lehet váltani időre. Amennyiben a szabadidő kiegyenlítés visszavonásával a munkavállalónak költségei adódnak (pl. egy előre lefoglalt nyaralás lemondási költségei), úgy azt a ......... megtéríti.
8 A bérkifizetés mellett töltött munkaképtelenségi időszakokat illetve a táppénz pótlék jogosultsági időszakot nem számítják be a munka alóli mentesítés idejébe.
6.6 Időtöbblet óráinak leépítése a maximális 160 óra elérésekor
Amennyiben a vezető és a teljes időben foglalkoztatott munkavállaló nem tud a szabadidő kiegyenlítésre vonatkozóan a 6.2.3 értelmében megállapodni, úgy a 160 órás többletidő elérésekor a következő lép hatályba:

A 40 többletórát lekönyvelik a munkaidőszámláról, és

a) a kifizetés időpontjában hatályos kollektív szerződéses órabér mértéke szerint azt a következő fizetés-elszámoláskor kifizetik, vagy

b) a munkaidő számlára átvezetik, vagy

c) részben kifizetik az a) szerint, és részben átvezetik a munkaidő számlára.

Nem kerül automatikus kifizetésre sor, amennyiben a munkavállaló a 160 óra többletidő elérésekor a személyzeti osztálytól a többletidő átvezetését kéri a tartós munkaidőszámlára. A 6.2.5 3. mondata hatályban marad. 

6.7 Elrendelt szabadidő kiegyenlítés

1 1
Amennyiben a munkaidőszámlán több mint 40 többletóra van, a vezető egész napos szabadidő kiegyenlítést rendelhet el (az egyéni napi köteles idő érvényessége mellett), ha a vezető a következő bejelentési határidőket betartja:

1) Szabadidő kiegyenlítés 3 napig: 1 hét

2) Szabadidő kiegyenlítés 5 napig: 2 hét.

A 6.2.3 szerinti egyhangúan meghozott szabadidő kiegyenlítésre vonatkozó megállapodás azonban elsőbbséget élvez.

2
Munkahiány esetében az üzemi tanács egyetértésével rövidebb határidőkről is meg lehet állapodni.

3
Az időtöbblet leépítésekor az úgynevezett összevont napokat (hosszú hétvégéket) is elrendelhet a vezető munkaidő kiegyenlítésként (pl.: Krisztus mennybemenetel utáni péntek, karácsony és új év közti munkanapok), ha azt az „összevont napok éves terve” már betervezettként tartalmazta. Az „összevont napok éves tervéről” a ......... üzemi tanács külön megállapodást köt.

7 Paritásos bizottság
1 Ezen vállalati megállapodás alkalmazásában és értelmezésében jelentkező vélemény eltérések, a rendkívüli vállalati megállapodások, valamint egyéni viták esetében, különösen a keretmunkaidő, karbantartási idő és a munkaidő számlán jelentkező maximális időtöbblet kérdésével kapcsolatban egy paritásos bizottság dönt. A határozatokat egyhangú döntéssel kell meghozni. A bizottság négy tagból áll, két üzemi tanácstagból és két munkáltatói képviselőből.

2 Az üzemi tanács együttdöntési jogkörébe tartozó kérdésekről ez a bizottság nem dönthet. Egyéb véleménykülönbségek estében, illetve megállapodás hiányakor egyeztető testület dönt.

8 Záró rendelkezések /hatályba lépés
1 Ezen vállalati megállapodás 2005.01.01.-gyel lép hatályba, és a törvényi határidők betartásával lehet azt felmondani. A felmondás esetében a korábbi rendelkezések utólagos hatállyal rendelkeznek.

2 A mellékletek ezen vállalati megállapodás részét képezik. Azok részeinek, illetve egészének módosítására illetve felmondására nem vonatkozik felmondási határidő, de érdemi indokolással történhet csak. Ebben az esetben is érvényben marad az utólagos hatály.

3 Amennyiben a korábbiakban törvényes illetve KSZ rendelkezésekre utalást történt, úgy azok mindenkor hatályos formájukban érvényben maradnak (dinamikus utalás).

4 Amennyiben ezen megállapodás egyes rendelkezései hatályukat vesztik, az nem befolyásolja a megállapodás egészének hatályát. A szabályozási hiányt olyan megállapodással kell pótolni, amely a hatályát vesztett szabályozás értelmének és céljának megfelelnek.

Jegyzőkönyvi feljegyzés a vállalati keretmegállapodáshoz „munkaidő” 

(*-gal jelölt szövegek)

1) a 4.1-hez

Az orientációs munkaidő esetében az üzemi tanáccsal külön megállapodást kell kötni.

2) a 4.6-hoz

A minimális munkaidő nem vonatkozik a készenléti és ügyeleti szolgálatra.

3) a 4.7 és 4.9-hez

A „munkavállalói érdekek megfelelő figyelembe vétele” és a „súlyos egyéni indokok” definíciója.

Mivel a munkaszerződés és a kollektív szerződés és a munkavégzési kötelezettség tartalmát csak vázlatosan írja le, a vezető jogában áll a munkavállaló kötelezettségét egyoldalú utasításokkal részletesen kitölteni. Ugyanez vonatkozik a munkaidő elosztására is (bár ebben az üzemi alkotmánytörvény 87. § 1. 2-3. pont szerinti üzemi tanács együttdöntési jogát figyelembe kell venni.

A PTK 315. § -át tiszteletben kell tartani: mindenféle utasítás „az egyszerű mérlegelés” keretei között kell, hogy mozogjon, azaz a vállalati érdekeket mindig össze kell vetni a munkavállalók érdekeivel. Megengedhetetlen utasítás például a vezető teljesíthetetlen/diszkriminatív rendelkezése vagy az, hogy egy munkavállaló folytassa a munkát annak ellenére, hogy el kell hoznia a gyermekét az óvodából, és a munkát egy adott esetben egy másik kollega is elvégezheti, vagy egy nappal később is megoldható. Minden vezetőnek esetenként kell mérlegelnie, hogy utasítása az egyszerű mérlegelés keretében van-e.

4) az 5.4-hez

A szolgálati út definíciója az OHB szabályozásban.

5) a 6.4.4-hez

Ez a rendelkezés nem vonatkozik a készenléti szolgálat keretében töltött munkaórákra.

6) a 3.5.2-höz

A pihenőidőt a kiegészítő pihenőnap elé kell rakni.

1. Melléklet
A Munkaidő Törvény 7. és 12. § keretében meghatározott munkaidő rendelkezésektől eltérő szabályozás.

Az üzemi tanáccsal kötött külön megállapodás keretében a KSZ-K 8. § 4. értelmében sürgős vállalati okok alapján el lehet térni a Munkaidő Törvény 7. és 12. § -tól.

A Munkaidő Törvény 7. § szerinti legfontosabb eltérési lehetőségek:
1) „a 3. § -tól eltérően a 10 órás napi munkaidő meghosszabbítható, ha a munkaidőre rendszeresen vagy jelentős mennyiségben készenlét vagy készenléti szolgálat esik”.

2) „a 3. § 1. bekezdésétől eltérően a pihenőidőt két órával le lehet rövidíteni, ha a munka jellege azt szükségessé teszi, és a pihenőidő csökkentését egy meghatározott kiegyenlítési időszakon belül kiegyenlítik”.

3) „az S § 1. bekezdésétől eltérően a készenlét esetében biztosított pihenőidőket a szolgálat jellegéhez kell igazítani, különösen a pihenőidő csökkentését (a szolgálati idő alatt való igénybevétel miatt) más időben ki kell egyenlíteni”.
Legfontosabb eltérési lehetőségek a 12. § szerint:
1) „a 11. § 3. pontjától eltérően a munkanapra eső ünnepnapokra vonatkozó kiegészítő pihenőnap elmaradásáról meg kell állapodni, vagy a munkavállalót egy meghatározott kiegyenlítő időszakon belül a munka alól mentesíteni kell”.

2) „a 11. § 2. eltérően a munkaidőt folyamatos műszaküzem esetében vasár- és ünnepnapokon maximum 12 órára meg lehet hosszabbítani, ha ezzel további szabad műszakokat lehet vasár- és ünnepnapokon elérni.”

Azok a szakterületek, amelyek érvényesíteni kívánják a Munkaidő Törvénykönyv kivételes rendelkezéseit, arra vonatkozóan írásos kérvényt kell, hogy a személyzeti osztálynak benyújtsanak. A sürgős vállalati okokat ebben meg kell nevezni.

A készenléti szolgálat esetében megállapodás születhet a pihenőidő csökkentéséről vagy megszakításáról. Ezekben az esetekben az üzemi tanács egyetértésére az alábbi feltételek teljesülése mellett szükség van:

· a munkába rendelés átlagos (azaz az egyes munkavállaló igénybevétele átlagosan várakozási időszakban 6% alatt van),

· a munkába rendelés időtartama készenlétenként általában nem hosszabb mint három óra,

· az érintett munkavállalót várhatóan nem sújtja egészségügyi megterhelés a rendkívüli megterhelés miatt.

2. Melléklet
A munkaidő alóli mentesítés esetei

1 - Az alábbi esetekben és nevezett feltételek mellett a bérfolyósítás megtartásával munka alóli mentesítésre kerülhet sor:

	Ok
	Feltétel
	Munka alóli mentesítés terjedelme

	Orvosi vizsgálat* – üzemorvosnál is
	Nem lehet a vizsgálatra munkaidőn kívül menni – igazolás az orvostól
	Igazolt vagy hiteles hiányzási idő

	Társadalmi munkában betöltött tisztség – ülnök, döntőbíró
	A társadalmi munkában végzett tevékenység bizonyítéka
	Igazolt távolléti idő

	Rokon megbetegedése
	Súlyos megbetegedés – egy háztartásban élnek
	Naptári évenként 1 munkanap

	Gyermek megbetegedése
	A 12. életévét nem betöltött gyermek – adott naptári évben nincs betegbiztosítási jogosultság a társadalombiztosítási törvény 45. §  szerint
	Naptári évenként max. 4 munkanap

	A gyermeket gondozó személy megbetegedése*
	A 8. életévét még nem betöltött gyermek esetében vagy testi, szellemi, lelki fogyatékosság miatt folyamatos gondozást igénylő gyermeknél – a munkavállalónak a gondozást át kell vennie – orvosi igazolás
	Naptári évenként max. 4 munkanap

	Önkéntes tűzoltó – bevetések, tanfolyamok
	Lásd alsó-szászországi tűzvédelmi és tűzoltósági törvény
	Igazolt hiányzási idők

	Gyermek születése*
	Feleség vagy élettárs, akivel egy háztartásban él, szülése
	1 munkanap

	Jubileum 
	
	

	- a betöltő számára
	25, 40 és 50 éves szolgálati jubileum esetében
	- A jubileumi ünnepség idejére 4 óra munka alóli mentesítés, ha a vállalat helyszínén zajlik az ünnepség (az ünnepség 15 óra után kezdődik, pénteken 12 óra után; kivétel műszak munka) – egy munkanap a jubileumra

	- meghívott vendégekre
	
	1 óra

	Vizsga, szóbeli/írásbeli
· felkészülésre és részvételre

· a képzés keretében (távoktatásnál is)
	· a képzés a vállalat érdekében

· a képzés összesen 6 hónapnál hosszabb

· a vezető beleegyezése

· a vezető az OE 211-T3-mal kérvényezte
	Maximum 5 munkanap (a vizsgával együtt) az oktatási intézmény igazolásával

	Állampolgári kötelezettségek (pl. választási bizottsági tag a Szövetségi Választási törvény értelmében, de nem magánjellegű szerveknél; - vagy bírósági idézések)
	· munka alóli mentesítés törvényi előírás szerint

· nem lehet a kötelezettségnek a munkaidőn kívül eleget tenni
	Távolmaradásról igazolás

	Műszaki segítségnyújtás
	Lásd:

- műszaki segítségnyújtás a kisegítők jogáról szóló törvény (lásd: társadalombiztosítás a műszaki segítségnyújtás szolgálati kötelezettségében)
	Távolmaradásról igazolás

	Hozzátartozó halálesete
	Házastárs, gyermek, szülő vagy élettárs közös háztartásban halála
	2 munkanap

	Költözés
	Szolgálati vagy vállalati ok miatt más helyre költözés
	1 munkanap

	Kilépés
- nyugdíjazás
	
	

	- a kilépő munkavállaló
	
	A búcsúztató ünnepség napján munka alóli mentesítés

	- meghívott vendégek számára
	
	1 óra

	Bizalmi megbeszélés
	· a munkaidőben tartott ülésen való részvétel (nem műszakmentes napon, szabadság idején, stb.)

· nem keletkezhet túlóra és olyan munkaidő sem, amely meghaladja a napi köteles munkaidőt

· nem gátolják vállalati okok
	Havonta maximum 2 óra

	Főbizalmi megbeszélés
	· a munkaidőben tartott ülésen való részvétel (nem műszakmentes napon, szabadság idején, stb.)

· nem keletkezhet túlóra és olyan munkaidő sem, amely meghaladja a napi köteles munkaidőt

· nem gátolják vállalati okok
	Havonta maximum 2 óra

	Katonai gyakorlat
	Lásd munkahelyvédelmi törvény
	Igazolt távolmaradási időszak

	Bírósági tanú
	Lásd: OHB 55 01 07
	Lásd: OHB 55 01 07

	Polgári védelem, katasztrófa elhárítás
	Lásd:

· polgárvédelmi törvény

· katasztrófavédelmi kiegészítések törvénye

· alsó-szászországi katasztrófavédelmi törvény
	Igazolt távolmaradási időszak


2- Egyéb sürgős okok miatt a vezető egyetértésével évente maximum 3 munkanapra munka alóli mentesítés biztosítható.

3- Minden egyéb esetben – amennyiben nincs törvényi rendelkezés – nincs bérkifizetés mellett munka alóli mentesítésre való jogosultság

4-A távolmaradás idejére a bért a KSZ-K 6. § 3. pontja szerint fizetik.

5- A *-gal jelölt esetekben értelmezési vitákra a BAT és BMT-G hatályos megszövegezésében elrendelt értelmezési szabályok vonatkoznak.

3. Melléklet

A munkaidőszámla felépítése

A munkaidő számla több alszámlából áll, események és munkavállalói csoportok szerint (rugalmas munkaidőben dolgozó munkavállaló, fix munkaidő, műszak munka) és a teljesített munkaidő alapján építhető fel vagy le. Az egyes számlák egyenlegének összesítése adja a munkaidőszámla összegét.

Munkaidőszámla
	FAM (rugalmas munkaidőben dolgozó munkavállaló) számla
	· minden olyan munkaidő, amelyet az FAM munkavállaló az egyéni munkaidő kereten belül a napi köteles munkaidőtől eltérően teljesíti (+/- naponta).

· utazási idők, amelyet munkaidőként kell értékelni. Erre nincs kifizetés

	Időpótlék számla
	· szabadidőre átváltott időpótlék

	Túlóra számla
	· többlet idő az FAM munkavállalóknál a szabadidő választásnál a munkaidő kereten kívül elrendelt munka (kérvényezett és engedélyezett túlóra, valamint előre nem látott túlóra a megállapodás szerint),

· műszak és váltott műszak munkát végző munkavállalóknál a műszakciklus vége után jelentkező munkaóra a munkaidő/műszak munkaidő számlából a túlórák szabadidő választásánál

· fix munkaidejű munkavállalók esetében (készenléti szolgálaton kívül) a heti munkaidő letelte után keletkezett túlóra a heti számlából szabadidő választásnál

	Készenléti számla
	· szabadidőre átváltott napi átalány készenléti szolgálatot végző munkavállalóknál (várakozási idő)

	Készenléti berendelési számla
	· a készenléti berendelésből keletkező jogosultság (túlóra, időpótlék és utazási idő) szabadidő választásnál

	Műszak számla műszak és váltott műszak esetében
	· a számlán a plusz és mínusz időket könyvelik el. A műszakritmus végén szabadidő választás esetében az időtöbbletet a túlóra számlára viszik át.

	Heti számla fix munkaidőnél
	· a számlára az állandó fix munkaidővel dolgozó munkavállalók számára a plusz és mínusz időket könyvelik el. A hét végén szabadidő választás esetében a többlet időt a túlóra számlára vezetik át. 


A munkaidő számla leépítése: a napi köteles munkaidőnél kevesebb idő teljesítésével, illetve egész napokban szabadidő kiegyenlítéssel.

FAM munkavállalók csak egész napos munkaidő kiegyenlítést kérhetnek.

Fix munkaidejű vagy műszakban/váltott műszakban dolgozó munkavállalók már óránként kell, hogy kérvényezzék a szabadidőt.

4. Melléklet

Óránkénti és naponkénti szabadidő kiegyenlítés
	
	Rugalmas munkaidő
	Fix munkaidő
	Műszak vagy váltott műszak szolgálat
	Orientációs munkaidő

	Óránként
	Megállapodás a teammel/képviselővel
	- a szabadidő kiegyenlítési lista kitöltése/”távollét kérelem” (a távollét jellege: szabadidő munkaidő számláról)

- a vezető beleegyezése szükséges
	- műszakrendbe bejegyezni / ”távollét” kérelem, a távollét jellege szabadidő munkaidő számláról – a tervezés szerint

 - A vezető engedélye szükséges
	Megállapodás a teammel/képviselővel

	1. nap
	- megállapodás a teamben illetve a képviselővel

ESS/”távollét” kérelem” (a távollét jellege: szabadidő a munkaidő számláról) – a vezető azonnali ellenvetése lehetséges
	- a szabadidő kiegyenlítési listára feljegyzés ESS/”távollét” kérelem (a távollét jellege: szabadidő a munkaidő számláról) – a vezető

- a vezető beleegyezése szükséges
	 - műszakrendbe bejegyezni  / ”távollét” kérelem, a távollét jellege szabadidő munkaidő számláról – a tervezés szerint

- A vezető engedélye szükséges
	- egyeztetés a teamben/a képviselővel

- ESS/”távollét” kérvény (a távollét jellege: munka alóli mentesítés OAZ) – a vezető azonnali ellenvetése lehetséges


(teamek esetében egy képviselő egyeztet a vezetővel.)

5. Melléklet
2001. 06. 25. nyári megállapodás

1. Munkaidő

A nyári időszámítás évente a március vége utáni első vasárnap kezdődik és az október vége utáni első vasárnap ért véget. Az átállás pontos napját és idejét a „Közép-európai nyári időszámítás rendelet” mindenkori változata határozza meg (Szövetségi közlöny, 1. rész). A munkavállalók erről saját felelősségükre a médiából tájékozódnak. A ... a jövőben erről előzetes tájékoztatást nem ad ki. A szakterületek saját felelősségi körükben szükség szerint tájékoztathatják munkavállalóikat.

A nyári időszámítás bevezetésével az órát vasárnap éjjel 2 óráról 3 órára 1 órával előbbre állítják. Az éjszakai műszak ekkor csak 1 órával lesz rövidebb.

A nyári időszámítás végén az órát éjszaka vasárnap 3 óráról 2 órára 1 órával visszaállítják. A mindenkori éjszakai műszak ekkor 1 órával hosszabb lesz.

2. Kifizetés

A nyári időszámítás bevezetése miatt 1 munkaóra kiesése nem vezet a havi javadalmazás, bér és egyéb kifizetések mértékének csökkentéséhez. Az idő átállítás éjszakájára a munkaórára kifizetett pótlékokat (időpótlék) csak a ténylegesen teljesített órák száma után fizetik ki.

A nyári időszámítás végén az 1 órával több munkát túlóraként kell biztosítani, amennyiben azt nem lehet szabadidővel kiegyenlíteni. A pluszként jelentkező pótlékok (pl. időpótlék, nehézségi pótlék) a ténylegesen teljesített munkaórák alapján kerülnek kiszámításra.

Az érvényesítésre a mindenkori számítási bizonylatok és eljárások vonatkoznak.

3. Időbeni hatály

A megállapodás aláíráskor lép hatályba, és addig marad érvényben, amíg a közép-európai nyári időszámítás éves rövidítésének és meghosszabbításának szabályai az átállás napján meg nem változnak. Amennyiben ezen megállapodás hatályba lépésekor új törvényes kollektív szerződéses, vagy egyéb rendelkezéseket is figyelembe kell venni, vagy már meglévő rendelkezések módosulnak és ezek befolyásolják ezen megállapodást, úgy a szabályozás tartalmát és hatályát újra kell tárgyalni.

6. Melléklet: 

Orientációs munkaidő
Az „orientációs munkaidő” munkaidő modelljére a vállalati keretmegállapodástól eltérően az alábbi kötelező munkaidő rendelkezések vonatkoznak:

1. Az „orientációs munkaidő” munkaidő modelljét a vezetőnek a személyzeti osztályon kérvényeznie kell és ahhoz az érintett munkavállaló beleegyezése is szükséges. A kérvényben részletesen jelezni kell, miért nem lehet a szokásos munkaidő modelleket, különösen a „rugalmas munkaidő modellt” (FAM) alkalmazni.

2. A vezető és a munkavállaló azokról a munkateljesítményről kell, hogy megállapodjon, amelyeket a kollektív szerződéses vagy egyéni szerződéses munkaidő keretében kell teljesíteni. Egyéb megállapodás hiányában alapul az ötnapos munkahét szolgál.

3. Az „orientációs munkaidőről” munkaidő modelljéről megállapodott munkavállaló mentes az idő megállapítás kötelezettségétől. A Munkaidő Törvény 16. § 2. értelmében a munkanaponként 8 órát meghaladó munkaórákat a munkavállaló saját felelősségében köteles dokumentálni és két évig megőrizni. A dokumentumokat a személyzeti osztály kérésére késedelem nélkül be kell nyújtani. A túlórák javadalmazása és időpótlékok kifizetése nem összeegyeztethető az orientációs munkaidő modelljével.

4. A bérkifizetés mellett történő munkaidő alóli mentesítés egész munkanapra vonatkozóan a teammel vagy a képviselővel való egyeztetés és a vezető egyeztetését követően kerülhet sor. Esetleges munkaidő kiegyenlítésre nincs jogosultság, és szabadnapok biztosítása sem indokolható. Az egész napos távolmaradást biztosításjogi okok miatt az időgazdálkodási rendszerben dokumentálni kell.

7. Melléklet

Bér kifizetése a pihenőidő, szolgálati utazás, szemináriumi részvétel rendelkezései, valamint a vállalati keretmegállapodás „munkaidő” 2. melléklete szerinti fizetett munka alóli mentesítések
Az alábbi rendelkezés a köteles munkaidő kieső napjainak kiegyenlítésére vonatkozik, amennyiben az az egyéni munkahelyről való indokolt távolmaradással függ össze.

Indokolt távolmaradás ezen megállapodás értelmében az alábbi:

· a pihenőidő betartása,

· szolgálati út vagy szeminárium,

· 2. Melléklet szerinti fizetett munka alóli mentesítés (fizetett munka alóli mentesítés tényállása)

1. A FAM (rugalmas munkaidőben dolgozó) alkalmazottakra és fix munkaidőben dolgozókra az alábbiak vonatkoznak:
a) Nincs kiegyenlítés, ha az indokolt távolmaradás kezdete előtt és vége után az egyéni napi köteles munkaidő a keretmunkaidőn belül (FAM munkavállalók) ill. a meghatározott munkaidőn belül (fix munkaidőben dolgozók) esetében még teljes mértékben kitölthető.

b) A pihenőidő betartása mellett kiegyenlítésre kerül sor (időjóváírás) a napi köteles munkaidő teljes mértékében, ha a pihenőidő vége után a lehetséges munka teljesítés a keretmunkaidő végéig ill. a meghatározott munkaidő végéig 2 óránál kevesebb.

c) Amennyiben a távollét kezdete előtt vagy befejezése után a keretmunkaidőn ill. fix munkaidőn belül legalább 2 órás munkafelvétel lehetséges, úgy a munkát fel kell venni. Amennyiben a napi köteles munkaidőt a keretidő korlátozás ill. fix munkaidő korlátozás miatt nem lehet teljes mértékben teljesíteni, úgy a nem teljesített köteles munkaidőt időjóváírásként fel kell tölteni. 

15 óra után a munkavállaló nem kötelezhető a munka felvételére; az ebből keletkező „mínusz órák” saját munkaidejét terhelik (lásd? 1. mondat)

d)
Amennyiben a vezető lemond a munkavállaló 2 órát meghaladó lehetséges munkateljesítéséről, úgy a munkaidő számlát az egyéni napi köteles munkaidő mértékéig ki kell egyenlíteni.

e)
Az időjóváírást a havi alapbérrel javadalmazzák. Az esetleges túlórákat, amelyek ugyanarra a napra estek, ebbe be kell számítani.

f)
Amennyiben a keretmunkaidőn kívüli munkába rendelés miatt (túlóra) az előző napi köteles munkaidő a keretmunkaidőn ill. a meghatározott munkaidőn belül nem teljesült, úgy erre nem jár kiegyenlítés (pl. a kieső nappali munkaidő az elrendelt éjszakai munka előtt).

Üzemi megállapodás: munkaidő 2005. 01.01. 28. oldal

Vállalati keretmegállapodás

2. Műszakszolgálatban dolgozókra az alábbiak vonatkoznak:

a)
A munkavállaló időjóváírást kap a KSZ-K 6. § 3. szerinti szolgálati rend szerinti munkára, ha az indokolt távollét kezdete előtt és vége után a műszakban a lehetséges munkafelvétel 2 óránál rövidebb lenne.

b)
Az egyéni napi köteles munkaidő időjóváírása annyi munkaórával csökken, amennyit a műszakban még teljesíteni lehetne (2 óra felett), ha csak a vezető el nem engedi a munka felvételét.

c)
Az ugyanazon napra eső esetleges túlórákat ebbe beleszámítják.

Megjegyzés

1. a)-hoz

Szeminárium vagy bírósági idézés előtt és után dolgozni kell, éjszakai munka esetében azonban csak a pihenőidő után, hiszen addig a törvényes pihenőidő miatt nem lehet munkába állni.

1. b)-hez

Teljes kiegyenlítésre csak a pihenőidő betartása mellett kerülhet sor, hiszen szeminárium, bírósági idézés, stb. esetében a 2. Melléklet szerint (fizetett munka alóli mentesítések tényállása) legalább a távollétre fizetés jár: ezért ezt követően csak részleges kiegyenlítés történhet.

1. c)-hez

Ebben az esetben összesen a keretmunkaidő/fix munkaidő előtt és után végzett munka teljesítményről van szó: ez azonban nem vonatkozik a pihenőidők betartására, mivel a pihenőidő miatt nem lehet munkát végezni.

Vállalati különmegállapodás

„Életen át tartó munkaidő számla”

Tartalomjegyzék
1 Tárgy

2 Hatály

3 Az életen át tartó munkaidő számla kialakítása

4 Az életen át tartó munkaidő számla könyvelései

5 Az életen át tartó munkaidő számláról levétel

6 Az életen át tartó munkaidő számla pihentetése

7 Az életen át tartó munkaidő számla feloszlatása

8 A munkaviszony beszüntetése

9 Haláleset

10 Fizetésképtelenség elleni biztosítás

11 Törvényes vagy kollektív szerződéses módosulások utólagos kezelése

12 Záró rendelkezések / hatályba lépés
Melléklet

A ... igazgató tanácsa és üzemi tanácsa az alábbi rendkívüli megállapodást köti:
„Életen át tartó munkaidőszámla”

1 Tárgy

A 2004. Fenntartható Nyugdíjbiztosítási Törvény elfogadását követően az időskori részfoglalkoztatás miatt már nem lehetséges az 1952. évjárattól az előre hozott időskori (teljes) nyugdíjazás. Mivel bizonyos munkakörök a kor előrehaladtával egészségi károsodáshoz vezetnek – pl. éveken át tartó váltott műszak –, így ezen munkavállalói csoportok számára az előnyugdíj lehetőségét biztosítani kell. 

Ezen vállalati megállapodás az életen át tartó munkaidőszámla kialakítását szabályozza. Az időtöbblet korai felhalmozásával az egyéni nyugdíjkor kezdete előtt három évvel megkezdhető az előre hozott nyugdíj.

Ezen vállalati megállapodás kedvezményezettjei a 3. pontban megnevezett munkavállalói csoportokra korlátozódik. 2007-től a szerződő felek a jogosultak körének bővítéséről újra tárgyalnak.

2 Hatály
Jelen vállalati megállapodás minden munkavállalóra vonatkozik a Hannoveri Közüzemi Vállalatoknál, kivéve az Üzemi Alkotmánytörvény 5. § 3. értelmében vett munkavállalókat és a határozott idejű munkaszerződéssel dolgozókat. Az orientációs munkaidőben dolgozók, a szakmunkás tanulók, valamint az időskori részfoglalkoztatási szerződést aláíró munkavállalók ugyanúgy nem tartoznak a rendkívüli vállalati megállapodás hatálya alá.

3 Az életen át tartó munkaidőszámla kialakítása
Az életen át tartó munkaidőszámlát a munkavállaló kérésére egyénileg a Humánerőforrás, jogi és személyzeti osztály, valamint az üzemi tanács egyetértésével kell létrehozni. A kérelmezésnél az alábbi feltételeknek kell alternatív módon teljesülnie:

a)
állandó váltott műszak (nem helyettesítés)

b)
az üzemorvosi szolgálat megállapítása, valamint a humánerőforrás, jogi és személyzeti osztály egyedi igazolása alapján rendkívüli terhet jelentő munkavégzés esetében.

4 Az életen át tartó munkaidőszámla könyvelései
1.
Az életen át tartó munkaidőszámla időszámla.

2.
Az életen át tartó munkaidőszámlára az időtöbblet órákat átvezetik a munkaidőszámláról. A számlára a munkaidőszámla egyéni maximális értékét meghaladó minden többletórát át lehet vezetni.

3.
Az életen át tartó munkaidőszámlával rendelkező munkavállalók jogosultak a KSZ-K 16. § szerinti a rendkívüli kifizetések (úgynevezett karácsonyi pénz), és az esetleges éves nyereségrészesedések időre való átváltására. A rendkívüli kifizetések átváltását az ESS-en keresztül minden év 06.30.-val kell meghatározni. Az esetleges éves nyereségrészesedéseknél az előző év 12.31. számít alapul. A bér időrészekké való átszámításánál 1:1-hez arányt kell alkalmazni, az esedékesség időpontjában meghatározott kollektív szerződéses órabér alapján.

4.
Az életen át tartó munkaidő számlára maximum 5313 órát lehet elkönyvelni (ez felel meg a 38,5 órás heti munkaidő minusz 30 nap szabadság alapján 3 év munkaóra mennyiségének).

5.
Az év 12.31.-én az életen át tartó munkaidőszámlán lévő időtöbblet kamatozik. A kamatláb 5313 óráig 2%. Az 5313 óra fölött nincs kamat.

5 Az életen át tartó munkaidőszámláról lehívásai

1.
A pénzbeni kivét az életen át tartó munkaidőszámláról nem lehetséges.

2.
A szabadidőben való kiváltás az életen át tartó munkaidőszámlán lévő felhalmozott időtöbbletre vonatkozóan leghamarabb az egyéni nyugdíj korhatár előtt 3 évvel lehetséges. Indokolt esetben a Humánerőforrás, jogi és személyzeti osztály egyetértésével a vezető és az üzemi tanács másként is megállapodhat.

3.
A szabadidő kiegyenlítésre való kérelmet legkésőbb a szabadidő kiegyenlítése megkezdése előtt 2 évvel be kell nyújtani a Humán erőforrás, jogi és személyzeti osztályon.

4.
Amennyiben az életen át tartó munkaidőszámláról a szabadidő kiegyenlítést érvényesítik, úgy a szabadidő szakaszára a bért a KSZ-K 6. § 1. értelmében (havi alapbér) + a visszavonhatatlan egyéni pótlékok mértékében (pl. jövedelembiztosítás vagy a korábbi vállalati szabályokból származó jogosultságok) kell fizetni. A rendszeres váltott műszakban dolgozó munkavállaló ezen kívül jogosult a kollektív szerződéses váltott-műszak pótlékára is, amennyiben azt a szabadidős szakasz megkezdése előtt közvetlenül legalább 3 évig megszakítás nélkül végezte. A felhalmozott időtöbbletet betegség esetében folyamatosan be kell építeni. Az erre vonatkozó munkaképtelenségi igazolást nem szükséges bemutatni.

6 Az életen át tartó munkaidőszámla pihentetése
1.
Amennyiben az életen át tartó munkaidőszámla kialakítását követően a 3. pont szerinti feltételek már nem teljesülnek, úgy az életen át tartó munkaidő számlát pihentetni kell. Nem vonatkozik ez arra az esetre, ha a munkavállaló már a 3.a) szerint 10 éve eleget tesz, és legalább 10 évig rendelkezett életen át tartó munkaidő számlával.

2.
A pihenő számlára nem lehet időtöbblet órákat elkönyvelni. Az év 12.31-én meglévő pihenőszámlán lévő időtöbblet nem kamatozik (részleteiben sem).

7 Az életen át tartó munkaidőszámla feloszlatása
Az életen át tartó munkaidőszámla megszűnik, amikor kimerítik.

8 A munkaviszony megszüntetése
A munkaviszony nyugdíjkorhatár elérése miatt való megszüntetése esetében a felhalmozott időtöbblet órákat szabadidővel ki kell egyenlíteni. Amennyiben ez a munkavállaló (munkaidő) tartozása miatt nem lehetséges, a kifizetésre a beszüntetés időpontjában hatályos kollektív szerződéses órabér alapján kerül sor.

9 Haláleset
A munkavállaló halála esetében a törvényes örökös kapja a felhalmozott időtöbblet pénzbeni kiegyenlítését. Ennek alapjául a haláleset napján meglévő kollektív szerződéses órabér számít.

10 Fizetésképtelenség elleni biztosítás
Az időtöbbletre képzendő tartalékokból fizetésképtelenség elleni biztosíték halmozódik fel.

11 Törvényes vagy kollektív szerződéses módosulások utólagos kezelése
Amennyiben a törvényes vagy kollektív szerződéses rendelkezések módosulnak, és azok befolyásolják ezen vállalati megállapodás rendelkezéseit, a szerződő felek kötelezik magukat, hogy utólag megtárgyalják a szükséges módosításokat. Ez különösen az időskori nyugdíj korhatárának emelésére vonatkozik.

12 Záró rendelkezések / hatályba lépés
Ezen vállalati megállapodás 2006.01.01.-gyel lép hatályba. A törvényes határidők mellett felmondható.

Elnökség Üzemi Tanács

Melléklet

A nyugdíjjal kapcsolatos egyéni kérdésekre szociális tanácsadás szolgálat áll rendelkezésre.

Üzemi megállapodás: teljesítményfüggő javadalmazási rendszer a ..., csoport tagjainak, valamint ... tarifaszerződéses munkavállalóira

1.
Alapelvek

1.1
Szerkezet

A ............... vállalati kultúrájában a vezetői munka alapjául két fő elem szolgál: vezetés a célok felé haladás és a teljesítmény honorálásával való követelés. Mindkét elem egy a munkavállalókkal folytatott nyílt párbeszédben kerül meghatározásra, az egyéni és a területtel kapcsolatos fejlődés alapján. A párbeszéd évente legalább egyszer munkavállalói beszélgetés keretében történik.

Az alábbi üzemi megállapodásban meghatározzuk a javadalmazás irányítási rendszer elemeinek formális szabályait, és az ennél alkalmazott eszközöket. A munkavállalói beszélgetés alakítása és lefolyása, valamint annak beágyazása a személyzeti fejlődés kereteibe, az üzemi megállapodás „személyi fejlődés” részében található.

A teljes megértés érdekében ezért a vezetői feladatok megítélésénél mindkét megállapodást figyelembe kell venni.

A munkavállalói beszélgetés keretében a gyakorlati végrehajtást a „Útmutató a munkavállalói beszélgetéshez” segíti.

1.2 A szabályozás terjedelme és hatály
Az üzemi megállapodás a KSZ-K 6. §  5.-6. (teljesítmény pótlékok és prémiumok) bonusz rendszerének alakítására és a KSZ-K 5. § 2. fokozati feljebbsorolás irányítására vonatkozó megállapodásokat tartalmazza.

Az üzemi megállapodás a ..., annak csoportvállalatai, valamint a .............. kollektív szerződéses munkavállalóira vonatkozik, akik határozatlan( és nem megszakított munkaviszonnyal(( rendelkeznek.

Azon munkavállalók, akik időskori részfoglalkoztatásban állnak, az úgynevezett „aktív szakasz” hatálya alá tartoznak. Csökkentett mértékben vagy rövid távon alkalmazottak (IV. Szociális törvény értelmében) nem tartoznak e rendelkezés hatálya alá.

Nem jár jutalom a munkavállalóknak, ha

· az értékelési időszakban 42 naptári napnál többet hiányoztak. A kollektív szerződéses szabadság, időszámla leépítés, valamint önhibán kívül történt munkahelyi baleset miatt kimaradt idő nem számít távollétnek. Egyedi esetben az üzemi tanács, illetve a vezető kérésére az üzemi bizottság ettől eltérő határozatot hozhat (lásd: 4. fejezet).

· viselkedésük vagy teljesítményük az értékelés időszakában vagy a kifizetés időpontjáig fegyelmi szempontból megkérdőjelezhető – ehhez a fegyelmi eljárás szolgál alapul. Az esetet minden esetben az üzemi bizottság előtt kell tisztázni (lásd 4. fejezet).

1.3 Alkalmazás és tartalmi bővítés

A KSZ-K 6. §  5.-6, alapján (teljesítmény pótlékok és prémiumok) évente kell határozni a rendszer alkalmazásáról és kereteiről.

Ennek érdekében az üzemi felek megfelelő időben évente találkoznak és egy mellékletben az alábbi kérdésekről határoznak (módosítás ill. megerősítés):

· a jutalom maximális mértéke,

· a küszöbértékek, a minimális összeg mértéke és a teljesítmény érték besorolása, valamint a maximális bonusz százalékos aránya (pl. lineáris),

· a tarifafokozatok szintfokozásának felelős és alsó határértéke.

Az éves megállapodásokat a rendszer alkalmazásáról hozott pozitív döntés esetében az értékelési időszakban március 31-ig ezen megállapodás részévé teszik (1. Melléklet).

Jegyzőkönyvi megjegyzés: a szerződő felek egyetértenek abban, hogy nem szándékuk a fent nevezett rendszerbeli nagyságrendeket évente módosítani, de lehetőséget kell találni arra, hogy különösen az alkalmazás első éve alapján célravezető korrekciókat tehessenek az üzemi megállapodás alapelemeinek módosítása nélkül.
A 2002. értékelési időszakra vonatkozó megállapodás az 1. Mellékletben.

A változó javadalmazás teljes rendszerének végrehajtása a ............... gazdasági mozgásterétől függ. A ......... igazgatótanácsa fenntartja magának a jogot, hogy rendkívüli gazdasági események következtében az év során is a maximális jutalmak mértékét módosítsa.

2
Jutalmazási rendszer
2.1
Alkalmazási módok
A jutalmazási rendszer alkalmazásánál két célcsoportot különböztetünk meg. Az első csoportban a KSZ hatályába tartozó összes munkavállaló tartozik. A második csoportba, ettől eltérően, az összes KSZ hatályába tartozó vezető, valamint vezetői munkatárs tartozik. Ez utóbbi munkavállalói kört a tárgyalásokat megelőzően a vezetőségnek meg kell határoznia, valamint erről a központi személyzeti részleget és az üzemi tanácsot tájékoztatni kell.

2.2 Tarifa-alkalmazottak

2.2.1
A teljesítmény értékelése
A tarifa alkalmazottaknál a jutalom mértékének alapja a teljesítmény értékelés, amelyet évente egyszer munkavállalói beszélgetés keretében végeznek el. Az értékelésben a KSZ-K szerinti átlagon felüli teljesítményeket kiegészítőleg honorálni lehet. A munkaköri követelmények teljesítményére az alapfizetés jár.

2.2.2
Az értékelési időszak
A munkavállalói beszélgetésben az előző üzleti év teljesítményét értékelik. Ennek feltétele, hogy a munkavállaló legalább hat hónapja alkalmazásban álljon. Ez vonatkozik az új munkavállalókra, és azokra is, akik kilépnek a vállalattól. Ebben az esetben részarányos a jutalom kifizetése.

2.2.3
Az értékelők
A munkavállalói beszélgetés értékelését és lebonyolítását alapvetően az hierarchiában felettes vezetője végzi, aki a munkavállalói beszélgetés idején az alkalmazott közvetlen elöljárója. Amennyiben a vezetővel való kapcsolat hat hónapnál rövidebb, az aktuális vezető a korábbival egyeztet. Amennyiben a vezető a munkavállalónak a munkavállalói beszélgetés évében lett csak elöljárója, úgy a beszélgetést az a vezető végzi, akivel a vezetői viszony az előző évben állt fenn.

Amennyiben a szakmai és hierarchikus vezetés nem egy elöljáró feladata (pl. projekteknél vagy mátrix szervezetekben), a munkavállalói beszélgetést a hierarchiában felettes vezető végzi. Ő a beszélgetést a szakmai vezető teljesítmény-értékelése alapján folytatja, akivel előzetesen egyeztetett.

A belső munkaerő piac munkavállalóival is folytatnak munkavállalói beszélgetést. A speciális helyzet alapján ezen munkavállalók számára 2002. értékelési időszakra vonatkozóan egy változó javadalmazást tartalmazó rendkívüli megállapodást kötöttek (lásd: 2. Melléklet).

2.2.4 Értékelt feladatok
Az értékelés tartalmi alapja a munkaköri leírás illetve az egyedileg kiegészített és a munkavállalóra bízott feladatok. Ezzel a teljesítmény értékelés mércéje a munkavállaló besorolása felé orientálódik – de maximálisan figyelembe veszi a végzett munka értékét.

A maximális jutalmakat ezen üzemi megállapodás 1. melléklete tartalmazza. A maximális jutalom egyéni meghatározásánál itt is az egyéni besorolás a mértékadó – maximálisan figyelembe véve a végzett munka értékét.

Amennyiben az értékelési időszakon belül a munkavállaló besorolása módosult, a hosszabb időszakot kell értékelni. Ha mindkét besorolás hat hónap volt, úgy a magasabb értékű besorolás számít.

Visszamenőleges besorolásoknál a kiindulópont a magasabb tarifacsoport.

2.2.5
Az értékelés kritériumai
A jutalom kiszámításának alapjául teljesítményi kritériumok kerültek meghatározásra, melyeket tisztázó viselkedési példák kidolgozásával, definíciókkal és kulcselemekkel specifikáltunk. Az egyes kritériumokat, valamint a teljes értékelési eljárást az 1. Mellékletben rögzítettünk.

Jegyzőkönyvi megjegyzés: a pontos kritérium meghatározás az „Útmutató a munkavállalói megbeszélésekhez” része. A szerződő felek egyetértenek abban, hogy az útmutató ezen részét, valamint e megállapodás mellékletét kölcsönös egyetértés alapján módosítani lehet.
A kritériumok választása két eltérő munkavállalói csoportra vonatkozik. Egyrészt a 10-15 tarifacsoportra és a kollektív szerződéses területen a vezetőkre, másrészt a 2-9 tarifacsoportra. Alapul szolgál az értékelendő feladatkör, azaz az egyéni besorolás.

Itt is érvényes, hogy a mindenkori hosszabb időszak számít – tehát a 9-ből 10-bve való átsorolás időpontja ill. vezetővé való kinevezés.

Az összértékelés az 1.0 és 6.0 közötti értékből adódik. 6.0 a 100%-os maximális jutalom értékének felel meg. A jutalomra való jogosultság akkor keletkezik, ha az értékelés egy meghatározott küszöbértéke fölött van. A meghatározott százalék szerinti maximálisan lehetséges jutalmat így lehet kifizetni.

A küszöbérték, az alapösszeg mértéke és a teljesítmény érték hozzárendelése, valamint a maximális jutalom százalékos aránya (pl. lineáris) ezen üzemi megállapodás mellékletében évente kerül meghatározásra (1. Melléklet).

2.2.6
Az eredmény dokumentálása
A teljesítmény-értékelés eredményét dokumentálni kell. Erre a 2. Mellékletben lévő nyomtatvány szolgál. Az aláírt eredeti példányt a munkavállaló kapja. Egy másolatot kap a vezető. A munkavállaló kérésére egy példányt személyi aktájához lehet csatolni.

A jutalom kiszámításánál a kiszámított teljesítmény értéket, illetve a cél teljesítésének mértékét az ügyvezetőn ill. területvezetőn keresztül továbbítani kell a mindenkor illetékes személyzeti referensnek.

2.3
Vezetők és speciális feladatkörrel rendelkező munkavállalók
2.3.1
Célmegállapodás
Vezetőkre és speciális feladatkörrel rendelkező munkavállalókra vonatkozóan a jutalom mértékének kiszámításához a célmegállapodás számít alapul.

A munkavállalói megbeszélések előtt a központi személyzeti osztálynak tájékoztatnia kell az üzemi tanácsot az érintettek köréről.

A célmegállapodás ciklusa a gazdasági terv elfogadását követően és az abból levezetett vállalati célok meghatározását követően kezdődik. Ebből kiindulva konkretizálódnak az ügyvezetőnek ill. a területi vezetőnek a céljai, ami azután a célmegállapodást szolgáló megbeszélés alapja. A folyamatot május végéig le kell zárni.

A célmegállapodás időtartama egy év és az üzleti év alapján kerül meghatározásra. A cél elérését a következő év április 30-ig kell legkésőbb ellenőrizni ésszerű módon a teljesítményértékelő beszélgetéssel összhangban.

A célokat csak olyan munkavállalókkal lehet meghatározni, akik legalább 6 hónapja dolgoznak a vállalatnál. Ennél kevesebb időszakra a jutalom számítás a teljesítmény értékelés alapján történik.

2.3.2 A célmegállapodás módszertana
A vezetők és alkalmazottak 3-5 célt határoznak meg, minden célhoz 100 százalékpontból minimum 10 és maximum 40 pontot kell rendelni. Minden célnál meg kell határozni a minimális szintet, amely fölött jelentkezik csak a cél megvalósításában való részesedés. Minden cél minimális szintje 60%. Ez azt jelenti, hogy az összértékelésben csak az a cél számít, amelynél minimum 60%-ot elértek.

A cél egyértelműsége és irányultsága érdekében a minimum szintet minden esetben követelmény mértékként (100%) a célmegállapodásban is rögzíteni kell. A célonként meghatározott eredmény szintek 1-től (nem teljesített = 0%) 6-ig (teljesen teljesített=100%) terjed. Az eredménypontokat a cél súlya és cél elérésének mértéke alapján számítják ki. Az eredménypontok összegét az összesített cél elérési fokozatokból számítják ki, ami maximum 100% lehet. Az ehhez szükséges nyomtatvány a 3. Mellékletben található.

2.3.3
A számítási módszer
A jutalom kifizetése a cél elérésének mértéke alapján történik. Az alapösszeget nem határozták meg.

2.3.4
Az értékelés időtartama
A jutalomra való jogosultság feltétele megfelel a teljesítmény értékelésnek, azaz amelyben a munkavállaló legalább 6 hónapig alkalmazásban állt. Ez új alkalmazottakra, valamint a vállalatból kilépő munkavállaló egyaránt vonatkozik. Ilyen esetben a jutalom arányos kifizetésére kerül sor.

2.4
A jutalom mértéke és a kifizetés határideje
A célprémiumot blokkonként fix összegben határozzák meg, és így ez a kollektív szerződéses bérek emelkedésével nem emelkedik automatikusan. A jutalom mértékének lehetőségeit azonban felül lehet vizsgálni. E felülvizsgálat megfelel a jutalom lehetőségének felülvizsgálati ritmusával a kollektív szerződésen kívül eső területeken is.

A jutalmat az értékelési ill. cél megállapodási időszakot követő év júniusában fizetik ki.

A részfoglalkoztatottak a szerződésben meghatározott heti munkaidővel arányosan részesülnek a jutalomból.

3.
A fokozati feljebbsorolások kezelése
A KSZ-K 5. § 2. pont értelmében az átlagost lényegesen meghaladó teljesítmény esetében csökkenteni lehet a szükséges időszakokat. Az átlagosnál lényegesen alulmaradó teljesítmények esetében a szükséges időszakot minden fokozaton egyszer a felével meg lehet hosszabbítani. A KSZ hatálya alá tartozó területek összes munkavállalójánál a feljebbsorolás alapja a teljesítmény értékelés eredménye. Ennek során az alábbi szabályok vannak érvényben:

A feljebbsorolási idő lerövidítését ill. meghosszabbítását a mindenkori vezető kezdeményezi, amelyről a munkavállalói beszélgetést követően a személyzeti osztálynak írásban kérvényt küld. 

3-6. tarifafokozat esetében a középértéket két év alapján határozzák meg, azaz két teljesítményértékelés a kiindulópont. A határértékek azonosak. A fordulónapos rövidítést ill. hosszabbítást egy évvel lehet engedélyezni. 

Azokra munkavállalókra, akik a KSZ-K 22. § értelmében az egyéni átvezetés vagy egyéb egyéni juttatások miatt a meghatározott szint fölött vannak, nem vonatkozik a rövidítés/meghosszabbítás lehetősége.

Jegyzőkönyvi megjegyzés: A KSZ-K 22. § ill. a 2001.12.06. tarifaszerződés „a ………... hatályába tartozó munkavállalók átvezetése a KSZ-K-ba” hatálya alá tartozó munkavállalók átvezetése esetében az ottani rendelkezéseket kell figyelembe venni. Ez azt jelenti, hogy a munkavállaló a meghatározott „egyéni köztes fokozatból” legkésőbb két év után kerül a következő normál fokozatra. Legkésőbb újabb három év után kerülhet még egy fokozattal feljebb. Ez utóbbi nem érvényes abban az esetben, ha a) már elérte a legfelső fokot, vagy b) az átvezetés és hozzárendelés egy úgynevezett „korrigált magasabb” bércsoporthoz vitte. Csak az átmeneti rendelkezések figyelembe vételével lehet a fokozati feljebbsorolás irányítására vonatkozó alapvető szabályokat a KSZ-K 5. § 2. ponttal kapcsolatban alkalmazni.

A felső és alsó határértékeket lásd 1. Melléklet.

4.
Az üzemi bizottság
A 6. §  5. értelmében a ………... vállalatnál hattagú üzemi bizottságot kell alakítani, a tagok felét a munkáltató, a felét az üzemi tanács nevezi ki. A bizottság feladata, hogy írásban indokolt panaszokat tárgyaljon meg, amelyek a rendszer ill. alkalmazásának hiányosságaira vonatkoznak (teljesítmény-értékelés és célmegállapodás).

A munkáltató az üzemi bizottság javaslatára határoz arról, hogy a panasz mely mértékben segítheti a rendszer ill. a rendszer elemeinek korrekcióját, vagy konkrét esetekben alkalmazható-e.

5.
Záró rendelkezések
Az 1. Melléklet, valamint az 1.3-ban meghatározott éves rendszerességgel a szerződő felek újra tárgyalnak. A megállapodás esetleges módosítására annak felmondása nélkül sor kerülhet.

A 2. Melléklet egy évre vonatkozik.

Jegyzőkönyvi megjegyzés: a szerződő felek egyetértenek abban, hogy a 2. Mellékletben meghatározott 2003. évre vonatkozó tapasztalatok alapján tárgyalás indítanak a 2003. és az azt követő értékelési időszakra vonatkozóan.
A mellékleteket az üzemi bizottság előzetes konzultációjával és a szerződő felek kölcsönös egyetértésével módosítani lehet, a nélkül, hogy az üzemi megállapodást fel kellene mondani.

Amennyiben az üzemi megállapodás egyes rendelkezése hatályát veszti, az nem befolyásolja az egyéb rendelkezéseket. A hatályon kívüli rendelkezéseket olyanokkal kell felváltani, amelyek a szerződő felek ezen megállapodáskor való akaratát a legjobban tükrözik.

Az üzemi megállapodás 2003. január 1-jével lép hatályba.

Az üzemi megállapodás év vége előtt 6-hónapos határidővel, de legkorábban 2003. december 31.én mondható fel. Felmondás esetén azonban hatályban marad egy új üzemi megállapodás megkötéséig, de legkésőbb egy évig.

Felmondás esetében az igazgatóság és az üzemi tanács kötelezettséget vállal arra, hogy a tárgyalásokat az új üzemi megállapodásról késedelem nélkül megkezdik.

….... 2003. április 1.

Igazgatótanács




Üzemi tanács

214. oldaltól

1. Melléklet

Teljesítményértékelés

A teljesítmény kritériumok meghatározása
A teljesítmény értékelése
A teljesítmény értékelés eredménye arról kell, hogy számot adjon, hogy a munkavállaló megfelelt-e a munkaköri leírás meghatározásának, ha igen mely mértékben, milyen szinten és melyek azok a teljesítmény-elemek, amelyek közvetlenül kapcsolatban vannak a munkaköri feladatával. Differenciáltan, de figyelembe veszik mind a teljesítmény eredményeit (mit ért el), mind a teljesítmény elérésének módját (hogyan érte el ezt az eredményt).

A munkavégzés eredményének mennyiségét, minőségét, módját egy leíró eljárásban differenciálják. A teljesítmény értékelés célja e szerint, hogy megbecsüljék a munkavállaló mely mértékben alkalmas egy konkrét munkakör munkaköri követelményekhez képest való betöltésére.

A magasabb vagy hiányosabb teljesítmény hozadékát vagy kárát közvetlenül hozzárendelik a munkakör eredményességéhez. A munkakör sikere a munkaköri követelmények teljesítményének összegéből adódik. Mivel a vállalaton belül a munkakör céljának függvényében minden munkakör konkrét teljesítményt, azaz konkrét eredményt kell, hogy hozzon, így a teljesítmény értékelés a vállalat minden munkakörére alkalmazható. Lehetséges célcsoportok szerint differenciálni, de nem feltétlen szükséges.

A teljesítmény értékelés eredményét nem lehet minden más (reális) feladatra vagy beosztásra kivetíteni a vállalaton belül; egy munkavállaló, aki egy konkrét beosztásban például kiváló tervezési és szervezési tulajdonságokat mutatott, ezeket nagy valószínűséggel a jövőben hasonló keretfeltételek illetve követelmények alapján meghatározott munkakörben is bizonyítani tudja – de nem szükségszerűen lenne így más keretfeltételek illetve követelmények alapján meghatározott másik munkakörben.

A munka-teljesítmény eredménye
A munka eredménye azt jelzi, hogy a munkakörrel összefüggő feladatokat milyen minőségben, milyen mértékben és milyen hatékonysággal végezték.

Az értékelés a „mi”-re és nem a „hogyan”-ra koncentrál. A becslés nem a munkakört betöltő erőfeszítéseit, hanem kizárólag azt méri, hogy a keretfeltételek figyelembe vétele mellett milyen eredmény született.

A munka-teljesítmény eredményének meghatározása a munkaköri megbízással összefüggő feladatokra, valamint azokra az egyedi feladatokra vonatkozik, amelyeket a munkakör betöltője adott esetben kap (pl. projektek).

A súlyozás 60%; a teljesítmény eredmény kritériumokat azonosan súlyozzák.

A teljesítmény elérésének módja
A teljesítmény elérésének módja azt tartalmazza, hogy a teljesítmény eredményét milyen módon érték el, és hogyan viselkedett a munkakört betöltő a környezetén belül. A kritériumokat célcsoport specifikusan kell értelmezni.

Az értékelés a „hogyan”-ra és nem a „mi”-re összpontosít. Az értékelés nem a munkakört betöltő teljesítmény eredményére, hanem arra a módra összpontosít, ahogy a keretfeltételek figyelembe vétele mellett az eredmények megszülettek.

Az értékelés a munkaköri megbízással összefüggő feladatokra, valamint olyan feladatokra is kiterjed, amelyeket a munkakört betöltő egyedi esetekben (pl. projektekben) kapott.

A súlyozás 40%; a teljesítmény elérésének módjára vonatkozó kritériumokat azonosan súlyozzák.

Az értékelés eljárása
Az értékelés elvégzéséért a közvetlen vezető felel.

A teljesítmény fokozat meghatározása három lépésben történik:
A mindenkori teljesítmény fokozat meghatározása alsó kritériumonként igazolt példák alapján (kulcskérdések segíthetnek és orientálnak).

A teljesítmény eredményének és a teljesítmény eredményének módjára vonatkozó középértékek meghatározása kerekítéssel egy tizedes értékig.

A teljesítmény értékelés eredményének meghatározása a kötelező súlyozás figyelembe vételével (teljesítmény eredmény = 60%, teljesítmény elérésének módja = 40%) és az értékelés eredményének komprimálása középérték segítségével (kerekítés egy tizedesvessző értékig).

A közvetlen vezető készíti elő az értékelést saját megfigyelései (pl. írásban dokumentált adatok), valamint konkrét példák alapján, és a következő szintű vezetővel egyezteti az értékelés célját.

A vezető a munkavállalóval lefolytatja az értékelő megbeszélést és összefoglalja számára az értékelés eredményét és annak indokolását.

A munkavállaló tudomásul veszi az értékelést, illetve a vezető a következő felettes vezetővel egyeztetve az értékelést a munkavállaló javára (új tények feltárásával és csak kivételes esetekben) kiigazítja; a munkavállaló aláírja az értékelést és jelzi egyetértését vagy „egyet nem értését”. A teljesítmény kritériumok a szerint térnek el, hogy a munkavállaló 10-15. bércsoportban van-e, vezető-e, vagy a 2-9. bércsoportba került besorolásra. Az erre vonatkozó részletek a következő mellékletben találhatók.

Munkahelyi megállapodás

a munkavállalók teljesítmény és eredmény orientált bérelemeiről

Preambulum
A ............ sikeres fejlődése és versenyképességének biztosítása jelentős mértékben függ attól, mennyire kész minden munkavállalója képességeinek, ismereteinek és tapasztalatainak teljes mértékű felhasználásával a vállalati célok megvalósítását szolgálni. A munkavállalók részvétele a munka ill. teljesítmény folyamatban a ...... vállalatnál a vállalati célok elérésében való közreműködésük, a teljesítmény orientált bérelemeken keresztül kézzel fogható módon kerül kifejezésre.

A közszolgáltató üzemek tarifaszerződése (KSZ-K), melyhez a ..... csatlakoztak, az ellátási piacok módosulásai alapján modern bérstruktúrát és ennek részeként teljesítmény orientált bérelemeket kíván kialakítani. E lehetőségek kihasználásával a munkavállalók vállalati gondolkozását és cselekvését kívánjuk erősíteni és a vállalati célok elérésében nyújtott közreműködésüket megfelelően honorálni.

1.
Hatály
(1) Jelen megállapodás a ... munkavállalójára vonatkozik, kivéve az üzemi alkotmány törvény 5. § 2.1 rendelkezése szerint a vezetőségi tagokat, vagy az üzemi alkotmány törvény 5. § 3. szerinti vezető alkalmazottakat

(2) A megállapodás nem vonatkozik szakmunkástanulókra, gyakornokokra, független munkavállalókra és 12 hónapnál kevesebb határozott időre szóló munkaviszonnyal rendelkezőkre.

2.
Időalapú bonusz
2.1
Alapelvek

(1) A ...... változó időalapú bonusszal honorálja a teljesítmény és eredmény célok elérését, amelyek a vállalatnak közvetlen vagy közvetett gazdasági előnyt jelentenek. A juttatás mértéke az egyéni vagy csapat teljesítménytől és a vállalat eredményétől függ. A bonuszt mindig a következő évben fizetik, de legkésőbb az április havi bérrel.

(2) A bonusz az alábbi elemekből áll:

· egy vállalati komponens, amely a ...... vállalat eredményét (vállalati céljait) tükrözi, és

· egy beosztási komponensből, amely a munkavállaló beosztásában elért egyéni teljesítményét, vagy egy csapat vagy csoport eredményét tükrözi (pozíciós célok).

2.2
Viszonyítási mértékek és eljárás
(1) A vállalati komponens és a beosztási komponens súlyozása a bonuszon belül (a kifizetésre kerülő cél-bonusz a vállalati és beosztási célok teljes elérésénél (50-50%).

(2) A vállalati komponensek nagyságrendje(i), célértékeit, valamint az egyes célfokozatok küszöbértékeit a vezetőség a gazdasági bizottság meghallgatását követően határozza meg. Ezt a nagyságrendet a továbbiak meghatározásáig a mindenkori gazdasági tervben meghatározott szokásos üzleti tevékenység eredménye alapján definiálják (az adózás előtt); az 1. mondat továbbra is hatályban marad.

(3) A beosztási komponens a munkavállalónak a vállalati célok elérésében nyújtott speciális közreműködését nyújtja. A munkavállaló vagy a csapat teljesítményét a célok elérése alapján értékelik, amelyet a munkavállaló feladatkörével és a végzett tevékenységgel vannak kapcsolatban.

(4) A célok a munkavállaló feladatainak mennyiségi és/vagy a minőségi alapok meghatározott elvárt eredményeire vonatkozhatnak. A cél elérését a korábban meghatározott mércével kell mérni. Fontos, hogy a munkavállaló a cél elérését közvetlenül befolyásolhassa (lásd 1. Melléklet).

(5) A beosztási célokat és azok százalékos súlyozását a munkavállaló és közvetlen vezetője egy célmeghatározásról szóló beszélgetés során rendelik egymáshoz, majd azt az ügyvezetés jóváhagyja. Maximum négy beosztási célt lehet meghatározni. Az egyes célok meghatározására kivételes helyzetben az év közepén is sor kerülhet a féléves beszélgetés során, amennyiben arról az év elején lefolytatott célmeghatározó beszélgetésben megállapodtak, és meghatározták a célok számára és súlyozására vonatkozó megfelelő mozgásteret is.

(6) A beosztási célokat írásban kell rögzíteni. Ezen kívül intézkedési tervet és időbeosztást lehet készíteni.

(7) Amennyiben a munkavállaló és vezetője nem tud megállapodni, a következő szintű vezetőhöz kell fordulni. Ez utóbbi dönt. A munkavállaló erre a beszélgetésre saját választása alapján vihet egy személyt. A munkavállaló panaszra vonatkozó joga (KSZ-K 6. § 5.5, 6. § 3. ) változatlanul megmarad.
2.3
A juttatott célprémium mértéke
(1) A juttatott célprémium a vállalati és pozíciós célok teljes elérésekor („prémium potenciál”) 1,4-szeres havi bér. Havi bér a munkavállalónak az időmeghatározás (januárban) kor meghatározott bér számít; a KSZ-K-ban felsorolt bérelemekre vonatkozó 16. § 1.2. bérelemeket ebben nem veszik figyelembe.

(2) A cél elérését minden egyes célra vonatkozóan külön kell megállapítani az alábbi fokozatok szerint: „1 = egyértelműen alatta maradt”, „2 = közelítően elérte”, „3 = teljesen elérte”, „4 = lényegesen meghaladta” és „5 = nagymértékben meghaladta”.

(3) Minden egyes cél esetében elért prémium a prémium potenciál (a 2.2 szerint meghatározott százalékos súlyozás alapján) töredékrészére eső résszel szorozva számítják ki

·    0 x, amennyiben a mindenkori cél alatt maradt lényegesen,

· 0,5 x, amennyiben a célt közelítően elérte,

·    1 x, amennyiben a célt teljesen elérte,

· 1,5 x, amennyiben a mindenkori célt lényeges meghaladta,

·    2 x, amennyiben a célt nagymértékben meghaladta.
A jutalom teljes összegét az egyes célokra meghatározott jutalmak összegéből számítják ki (lásd számítási példa 2. Melléklet).

(4) A mindenkori vezető a beosztási célok elérési mértékét a munkavállalóval naptári év végén tárgyalja meg. Ellentmondás esetében a 2.2 7 pontja érvényes.

2.4
Rendkívüli helyzetek
(1) Azok a munkavállalók, akik a naptári év közben lépnek be a vállalathoz, a jutalmazási rendszerben csak akkor vesznek részt, ha a próbaidejük a naptári év július 1. előtt véget ért. Azok a munkavállaló, akik a naptári év során lépnek a vállalatba, vagy próbaidejük a naptári év közben ér véget, a jutalom potenciált a foglalkoztatási idejük alapján pro rata temporis (időarányosan) kapják; a próbaidőt ebben nem veszik figyelembe.

(2) Azok a munkavállalók, akiknek munkaviszonya a naptári év során év véget, a jutalom potenciált a foglalkoztatási idejüknek pro rata temporis alapján számítják ki. Amennyiben a munkaviszony a naptári év április 1. előtt ér véget, jutalmat a munkavállalók nem kapnak.

(3) Azok a munkavállalók, akik betegség vagy terápia miatt összesen több mint hat hetet vannak távol, a jutalom kifizetését a vállalati komponensre vonatkoztatva pro rata temporis csökkentik.

(4) Azok a munkavállalók, akik anyasági védelmet élveznek (anyaságvédelmi törvény 3.6), valamint azok a munkavállalók, akik szülői szabadságon vannak a bonusz potenciált a jelenlétük időtartamának megfelelően pro rata temporis számítják ki. Amennyiben egy rövid összefüggő jelenléti időszak alapján az egyéni célokra vonatkozó megállapodás teljesítése a 2.2 4 (1) Melléklet értelmében nem lehetséges, a jutalom kifizetésére nem kerül sor a pozíciós komponens keretében.

(5) Amennyiben a rendelkezések alapján különösen súlyos esetek merülnek fel, úgy az ügyvezetés az üzemi tanács meghallgatását követően megfelelőbb szabályokat hoz.

3 További rendelkezések

3.1
Üzemi bizottság
(1) A jutalmazási rendszer működésének biztosításában, valamint tovább fejlesztésében az üzemi bizottság is részt vesz. A bizottság tagjainak felét a munkáltató, felét az üzemi tanács jelöli ki.

(2) Az üzemi bizottság felel az írásban benyújtott panaszok értékeléséért, amennyiben azok a rendszer hiányosságaira, illetve alkalmazásának hiányosságaira vonatkoznak. A munkáltató a bizottság javaslatára dönt arról, hogy a panasz alapján elindít-e, és ha igen, mely mértékben korrekciót a rendszerben elemeiben vagy tér ki konkrét eset megoldására.

(3) Az üzemi bizottság közreműködése nem terjed ki a döntés meghozatalára.

3.2
Záró rendelkezések
(1) A megállapodás 200. 01.01-én lép hatályba.

(2) A munkahelyi megállapodást három hónapos határidővel a naptári év vége előtt lehet felmondani.

(3) A munkahelyi megállapodás az alábbi megállapodásokat váltja fel:

· A számlavezetési díjra vonatkozó megállapodást 1985. 06.19,

· A védőruhák és védőruha pótlék kifizetésére vonatkozó KSZ munkahelyi megállapodása (1991.02.28),

· Az munkahelyi megállapodás az alkalmazottaknak járó teljesítménypótlék kifizetésére 1996.01.31.,

· A dolgozók teljesítmény pótlék kifizetésére vonatkozó munkahelyi megállapodás 1997. 01. 31.

1.Melléklet
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A megállapodott célok...?







1   2  3   4  5

	Segíti a stratégiát
	
	Közvetlenül vagy közvetve járul hozzá a vállalat stratégiai illetve operatív céljainak eléréséhez
	
	
	
	
	

	Befolyásolható
	
	Konkrétan a mindenkori szervezeti egységre szabva az egyéni befolyásolási lehetőségekhez mérve
	
	
	
	
	

	Igényes
	
	Pozitív erőfeszítéseket igényel, nem lehet csak úgy elérni, erőlködni, „lábujjhegyre állni” kell
	
	
	
	
	

	Reális
	
	Az egyéni és tárgyi teljesítmény követelményekhez mért sem túl magas, sem túl alacsony szinten
	
	
	
	
	

	Elfogadott
	
	A munkavállaló és vezetők teljesen elfogadják, nem fentről kényszerített, és nem alul elutasított
	
	
	
	
	

	Ellenőrizhető
	
	Mérhető mennyiségi mércével, vagy a meghatározott célok alapján megítélhető
	
	
	
	
	

	Eredménnyel kapcsolatos
	
	A tevékenységek eredményeképpen nem pedig folyamatként került meghatározásra
	
	
	
	
	

	Egyeztetett
	
	Vertikálisan és horizontálisan a cél elérése szempontjából minden fontos személlyel, elsősorban a támogatókkal
	
	
	
	
	


Ellenőrzőlista „az egyeztetett célok minőségi kritériumai”

2. Melléklet

	
	
	Cél elérése/bonusz (havi bérben mérve)
	

	Éves célok 2003
	Súly
	Lényegesen alatta
	Megközelítően elérte
	Teljesen elérte
	Jelentősen meghaladta
	Egyértelműen meghaladta
	Az elért bonusz

	
	
	
	0
	0.7
	1.4
	2.1
	2.8
	

	P komponens (pozíciós célok)
	P1:

P2:

P3:
	30%
	
	
	
	
	
	30%x1,4= 0,42

	
	
	10%
	x
	
	
	
	
	10%x0,0= 0,00

	
	
	10%
	
	
	
	x
	
	10%x2,1=0,21

	U komponens (vállalati célok) a vállalati eredmény (adózás előtt)
	50%
	< 3,9 millió
	( 3,9 millió
	( 4,4 millió
	( 4,9 millió
	( 5,4 millió
	50%x1,4=0,70

	
	
	
	
	
	Gazdasági terve
	1,33


Üzem megállapodás

a munkavállalók teljesítményorientált bérezéséről

Preambulum
A ... ügyvezetése és az üzemi tanács megállapodnak azzal, hogy a KSZ-K 2002. bevezetésével és a vállalat gazdasági helyzetétől függően, a KSZ-K hatálya alá tartozó minden munkavállaló számára lehetővé teszik a teljesítmény prémium kifizetését. A teljesítmény prémiumot a célmegállapítási rendszerrel összefüggve a .... fizetik ki. Ezen munkahelyi megállapodás célja a ..... munkavállalói számára nagyobb teljesítmény orientációt és ennek megfelelő anyagi ösztönzőt biztosítani. A célmegállapodási rendszerrel összefüggésben a .... a bérezés igazságosságát objektív kritériumok szerint fokozzuk.

1. § 
Jogosultság feltételei
A ... alkalmazásban lévő munkavállalói jogosultak a prémiumra, akik részt vesznek a meghatározási folyamatban. A minimum 24-hónapos meghatározott idejű munkaszerződéssel rendelkező munkavállalók a prémiumrendszerben és az azzal összefüggő célmegállapodási folyamatban leghamarabb egyéves foglalkoztatást követően vehetnek részt. Nem jogosult a prémiumra a szakmunkástanulók, gyakornokok és gyári tanoncok köre.

A részlegvezetőkre, műhelyvezetőkre és kiemelt ügyfelekkel foglalkozó vezetőkre külön prémiumrendszer vonatkozik.

2. § 
Bizottság
A ... vállalatnál a KSZ-K 6. § értelmében üzemi bizottságot hoznak létre. A bizottság paritásos összetételű és az alábbi feladatokat látja el:

· A célmegállapodás és a cél elérésének ellenőrzése vitás esetekben

· Panaszos eljárásban a teljesítmény prémium odaítéléséről való döntés
A bizottság a célmegállapodási rendszerrel kapcsolatos minden kérdésben közvetíteni és tájékoztatni köteles.

3. § 
Teljesítmény kritériumok
Ezen munkahelyi megállapodás szerinti teljesítmény prémiumot kapnak azok a munkavállalók, akik a célmeghatározási folyamatban részt vesznek. A teljesítmény prémium mérésének alapja a munkavállalókkal írásban megkötött célmegállapodás. A célmegállapodási kérdőív (1. Melléklet) ezen munkahelyi megállapodás része. Ezen a kérdőíven kell megfogalmazni a vezetőnek és a munkavállalónak a célokat. A megfogalmazás mellett az vezetőnek az egyes célokat súlyoznia is kell. A súlyozás 10% és 40% között van.

A prémiumért a munkavállalónak az összes célra vonatkozóan legalább 50%-os célelérést kell felmutatnia. A 40%-és maximális súlyozással elkerüljük, hogy pusztán egy meghatározott cél teljesítésére prémiumot fizessenek. A cél teljesítésének értékelése két kategóriával történik: elérte illetve nem érte el.

Azok a célok, amelyeket a nem meghatározott időpontra, hanem csak később ér el a munkavállaló, nem teljes súlyozással kerülnek értékelésre. Ilyen helyzetben a vezetőn múlik, hogy a súlyozást megfelelően csökkentse.

Azon meghatározott célok esetében, melyek egyedi vagy csoport célok, a vezető (részlegvezető vagy csoportvezető) a célok minőségét és a részleg illetve az egység céljainak való megfelelőséget is ellenőrzi. A vezető feladata, hogy a meghatározott célok teljesítése megfelelő színvonalú legyen. Amennyiben a megfelelő színvonalat a cél teljesítése nem éri el, valamint látszatcélok elérésének esetében, a felelősséget a vezető viseli.

4.§ 
Az értékelési eljárás
Az értékelés időszaka a naptári év. Az értékelési időszak elejét megelőzően illetve kezdetekor, azaz novembertől januárig, a vezető és a munkavállaló megállapodnak a célokban (csoport, team vagy egyéni célok). A vezető „nyomon követi” a munkavállalóval megállapított célokat és megfelelő időközönként célteljesítési megbeszéléseket folytat.

A munkavállalónak és vezetőjének ennek során lehetősége nyílik arra, hogy a célokat korrigálja, vagy új célokat határozzon meg. Decemberben, ha az év során arra nem került sor, a vezető és a munkavállaló egy személyes beszélgetés során értékelik a meghatározott célok teljesítési fokát. Amennyiben a célok elérésének meghatározásához olyan adatokra van szükség, amelyek csak a következő évben állnak rendelkezésre, a cél-teljesítési beszélgetést a következő február végéig el lehet halasztani. Ha még ebben az időpontban sem állnak a szükséges adatok rendelkezésre, akkor a cél teljesítését az aktuális információk alapján kell értékelni. A vezető a személyzeti osztálynak jelenti a meghatározott célelérési fokozatokat, ahol kiszámítják a prémium mértékét.

5. §
A jutalom mértéke
A jutalom mértékét a KSZ nem szabályozza, ezért azt külön meg kell határozni. A prémium mértékét az ügyvezetés a bizottsággal együtt évente rögzíti.

6. §
A jutalom nagysága
A személyzeti osztály minden szakrészlegtől megkapja a munkavállalók célteljesítési fokozatát legkésőbb a mindenkori év 03. 15.-ig. Ennek alapján határozzák meg a vállalat egészére az átlagos célteljesítési fokozatot. Ebből adódik az 1-12 bércsoportokra a prémium összege. A prémium mértékének meghatározásához szükséges számítási egyenlet (2. Melléklet) a munkahelyi megállapodás mellékleteként megtalálható. 

7. §
A kifizetés határideje
A kifizetés határideje a következő év áprilisa, mivel a bizonyos célok célteljesítési fokozatának meghatározásához üzemgazdasági adatokra is szükség lehet, amelyeket csak a következő év első negyedévének lezárását követően lehet megkapni.

8. §
Kilépő és átmenetileg kilépő munkavállalók
Azon munkavállalók esetében, akik a naptári év során lépnek ki, meg kell vizsgálni, hogy a kilépés pillanatakor a meghatározott célokat elérték-e. Amennyiben igen, és teljesítették a minimális követelményeket is (a cél teljesítési fokozat 50%-a), úgy a munkavállalók prémiumot kapnak, melynek mértékéről vitás esetekben az üzemi bizottság dönt.

9. §
Részfoglalkoztatottak
A részfoglalkoztatottak is jogosultak jutalomra. Ők a jutalmat arányosan a meghatározott heti munkaidejüknek megfelelően kapják.

10. §
Záró rendelkezések
Ezen munkahelyi megállapodás 2003.01.01-gyel lép hatályba és az Üzemi Alkotmánytörvény 77. § 5. bekezdése értelmében az év vége előtt három hónapos hatállyal mondható fel. Módosításokat és kiegészítéseket az ügyvezetés és az üzemi tanács írásos közös határozata alapján lehet érvényesíteni.

Ügyvezetés



Üzemi tanács

Mellékletek

Munkahelyi megállapodás

a munkavállalók rendkívüli egyéni teljesítménye után járó pótlék kifizetéséről

Preambulum
A ... üzemi tanácsa és ügyvezetése egyet értenek abban, hogy a KSZ-K 6. § 5. pontja betartásával (2010.05) a ...-nál a munkavállalóknak az egyéni pótlékot prémium csekk formájában kifizetik. Ezen üzem megállapodás célja, hogy azonnali formában elismerjék a kiemelkedő nem tervezett teljesítményeket. A prémium csekk kiadására a cél megállapodási jutalom kifizetésétől teljesen függetlenül kerül sor.

1. §
Hatály
A ... állandó alkalmazásban lévő munkavállalói, akik a KSZ-K hatályába tartoznak, a 2. §-ban felsorolt munkavállalók kivételével ezen megállapodás hatályába tartoznak.

2. §
Kivételek
Nem jogosultak szakmunkástanulók, gyakornokok, ipari tanulók és próbaidős munkavállalók. A határozott idejű szerződéssel dolgozó munkavállalók legkorábban az üzemi foglalkoztatás 6. hónapját követően kaphatnak prémium csekket.

Főosztályvezetők, osztályvezetők, műhelyvezetők, kiemelt ügyfelekkel foglalkozó vezetők és energia kereskedők külön rendelkezések hatálya alá tartoznak.

3. §
Bizottság
A ... vállalatnál a KSZ-K 6. § 5. pont értelmében üzemi bizottságot hozunk létre. Ez a bizottság paritásos összetételű és ezen eljárásban részt vesz.

4. §
A prémium mértéke
Mivel a KSZ-K nem szabályozza a jutalom volumenét, erre külön prémium-forrást kell meghatározni. Ezt a bizottság évente állapítja meg.

5. §
Az eljárás
Az ügyvezetés által rendelkezésre bocsátott teljes prémium-forrásból fizetik az egyéni teljesítmény orientált bért célmegállapodás, egyéni teljesítmény (prémium csekk) és projekt prémium formájában. Ezeket a kifizetéseket a személyzeti osztály bonyolítja. Rendkívüli nem tervezett munkavállalói teljesítményeket az osztályvezető a teljesítéshez közeli időben egy prémium csekkel értékeli és honorálja (erre az elismerésre ugyanaz a munkavállaló többször is jogosult egy évben). A prémium csekk mértéke legalább 100 euró bruttó és 50 eurós részekben 250 euró bruttó prémiumig emelkedhet. A prémium mértéke mellett a csekken jelezni kell a kifizetés indokát (1. Melléklet). A prémium kifizetésre vonatkozó ajánlást a közvetlen vezető az osztályvezető felé teheti meg.

Az osztályvezető (részlegvezető) a munkavállalónak a prémium csekket egy személyes megbeszélés során nyújtja át. A prémium csekk egy példányát a személyzeti osztálynak továbbítja. A kifizetésre a következő bérelszámoláskor kerül sor.

6. §
Záró rendelkezések
Ezen üzem megállapodás 2003. 01.01.-gyel lép hatályba, és az üzemi alkotmány törvény 77. § 5. pont értelmében három hónapos határidővel mondható fel. Módosításokra és kiegészítésekre az ügyvezetés és az üzemi tanács írásos formában történő közös egyetértésével kerülhet sor.

Dátum:

Ügyvezetés



Üzemi tanács

Melléklet

Munkahelyi megállapodás

a munkavállalók kollektív pótlékáról
A .... üzemi tanácsa és ügyvezetése az alábbi megállapodást kötik:

Preambulum
A ... üzemi tanácsa és ügyvezetése egyet értenek abban, hogy a 2002. évtől a KSZ-K bevezetésével és a vállalat gazdasági körülményeitől függően a KSZ-K hatálya alá tartozó munkavállalóknak kollektív pótlékot fizetnek. Ez a pótlék a .... vállalatnál a KSZ-K értelmében meghatározott teljesítmény orientált bérrendszerek bevezetésének alapja.

1. §
A jogosultság feltétele
A ... állandó alkalmazásban lévő munkavállalói jogosultak a pótlékra, amennyiben a folyó év 01.01.-én alkalmazásban álltak és májusban vagy ugyanazon hónap egy részében bérre jogosultak, vagy

· betegség esetére bért

· táppénz pótlékot

· anyasági pótlékot

kapnak.

Azon munkavállalók, akik katonai vagy civil szolgálatot teljesítenek, a pótlékot arányosan minden olyan hónapra megkapják, amelyre a folyó évben bért kaptak.

Határozott idejű szerződéssel dolgozó munkavállalók, akiknek szerződése legalább 24 hónapra szól, a kollektív pótlékot leghamarabb egyéves foglalkoztatást követően kapják meg. A kollektív pótlék mértéke a mindenkori naptári évben a határozott idejű szerződés futamidejének egy-tizenkettedének felel meg.

Nem jogosult a pótlékra a részlegvezető, a kiemelt ügyfelekkel foglalkozó vezető, a szakmunkástanulók, gyakornokok és ipari tanulók, valamint azon munkavállalók, akik az elszámolás hónapjában még próbaidőn vannak.

2. §
A számítás alapja
A június havában kifizetendő kollektív teljesítmény pótlék számításának alapja a fizetést megelőző hónap kifizetése (2002. május hónapja).

A pótlék mértéke:
	2,0%
	1- 7. bércsoport
	1. fokozat
	x 13

	1,5%
	8-15. bércsoport
	1. fokozat
	x 13


a KSZ-K 6. § szerint hatályos bértábla alapján.

3. §
A kifizetés határideje
A kifizetés határideje minden év június hava.

4. §
Kilépő vagy átmenetileg kilépő munkavállalók
Azon munkavállalók, akik a mindenkori naptári év 05.31-ig a nyugdíjkorhatár elérése, betegség (pl.: időszakos nyugdíjazás), vagy előnyugdíj (58-as szabályozás) miatt kilépnek, a foglalkoztatásuk hónapjaira arányosan kollektív pótlékot kapnak.

5. §
Időskori részfoglalkoztatás (blokk modell)
Azon munkavállalók, akik az időskori részfoglalkoztatásra vonatkozó kollektív szerződést veszik igénybe, a munkaszakaszuk idejére jogosultak a pótlékra. Amennyiben a munkaszakasz a naptári év 12.31.-e előtt ér véget, a munkavállalók a kollektív pótlékot arányos mértékben kapják. A munka alóli mentesítés idején nincs jogosultság kollektív pótlékra.

6. §
Anyasági védelem
Az anyasági védelemben való munkavállalók az 1. § 1. mondat 3. pontja értelmében jogosultak a pótlékra.

7. §
Szülői szabadság
A szülői szabadságon lévő munkavállalók (korábban gyermeknevelési szabadság) nem rendelkeznek jogosultsággal a kollektív pótlékra.

8. §
Részfoglalkoztatottak
A részfoglalkoztatottak jogosultak a pótlékra. A kollektív pótlékot a szerződéses heti munkaidejük alapján arányosan kapták. A részfoglalkoztatottakra is vonatkozik a mindenkori naptári év májusa mint a számítás hónapja.

9. §
Záró rendelkezések
Ezen munkahelyi megállapodás 2002. 05.01-el lép hatályba, és az alkalmazottak teljesítmény értékelésére és teljesítmény pótlékára vonatkozó munkahelyi megállapodást váltja fel. Módosításokra és kiegészítésekre, valamint további itt nem részletezett egyes intézkedésekre vonatkozóan csak az üzemi tanács és az ügyvezetés írásos formában történt közös döntése alapján kerülhet sor. Ezen munkahelyi megállapodás a naptári év vége előtt három hónapos határidővel mondható fel.
Dátum.

Ügyvezetés



Üzemi tanács

Munkahelyi megállapodás

Nyereségrészesedés, prémium csekk eljárás és változó javadalmazás
1 Bevezető megjegyzések

2 Hatály

3 Nyereségrészesedés

4 Prémium csekk eljárás

5 Változó javadalmazás

6 Üzemi bizottság a KSZ-K 6. § szerint

7 Tájékoztatás

8 Záró rendelkezések

9 Szétválaszthatósági záradék

10 Átmeneti rendelkezések és hatály

1. Melléklet:

Változó javadalmazásra vonatkozó eljárás 2. Melléklet: A célmegállapodás/-áttekintés/-munkavállalói értékelés/-teamekben/csoportokban nyomtatványai 3. Melléklet: A változó javadalmazás számítási példái

A ... igazgató tanácsa és üzemi tanácsa az alábbi munkahelyi megállapodást köti:

Munkahelyi megállapodás

„Nyereségrészesedés, prémium csekk eljárás és változó javadalmazás”

1 Bevezető megjegyzések

1.1
Ezen munkahelyi megállapodás alapja a 2001.03.26.-i elnökségi ülésen hozott határozat a .... vállalatnál, mely minden munkavállalóra vonatkozik.

1.2
Ezen munkahelyi megállapodás megkötésével az elnökség és az üzemi tanács az 1998.-ban aláírt, a jövő és a foglalkoztatás biztosítására vonatkozó szerződéssel kapcsolatos szándékukat fejezi ki, figyelembe véve a hatályos törvényi és kollektív szerződéses normákat, amelyek a változó teljesítmény orientált bérelemekre vonatkozóan kerültek bevezetésre.

1.3
A korábbi vállalati nyereségrészesedést alapvetően átdolgozták, és így azt optimálisan fel lehet váltani a változó bérelemek rendszerének bevezetésével, amelyek kapcsolódnak az egyénileg meghatározott célokhoz, és azok célteljesítési fokozatához. A megállapodás célja, hogy a vállalat munkáját, valamint a vállalattal való azonosulást a munka minden szintjén tartósan erősítsük, és a munkavállalók egyéni teljesítményére irányuló motivációját tovább fokozzuk. A célorientált irányítás és a változó bérelemek összekapcsolásával a munkavállalók és a vezetők aktivitása a vállalati stratégia megvalósítása során mindenki számára átlátható módon támogatható és egyeztethető. A teljesítmény szerinti differenciálással anyagilag is honorálható az egyes munkavállaló, illetve csapat egyéni hozzájárulása a vállalat sikeréhez, valamint ugyanígy összekapcsolható a munkavállalók rendkívüli teljesítménye a vállalattal is. Az újonnan bevezetett prémium csekk eljárással a munkavállalók rendkívüli teljesítményét év közben és a teljesítéshez időben közel lehet honorálni.

1.4
A nyereségrészesedés, a prémium csekk eljárás és a változó javadalmazás jogalapja a KSZ-K 6. §. A nyereségrészesedés, a prémium és a változó javadalmazást a vállalat önként fizeti; a munkavállalók nem rendelkeznek kifejezett jogalappal a kifizetésre.

2 Hatály
Ezen munkahelyi megállapodás a ... minden munkavállalójára és szakmunkástanulójára vonatkozik, kivéve a vezető alkalmazottakat, akik az üzemi alkotmánytörvény 5. § 3. pont értelmében nem számítanak munkavállalónak, valamint azon munkavállalókra, akik munkaszerződése már tartalmazza a változó javadalmazás elemeit.

3 Nyereségrészesedés
3.1
A 2001.03.26.-i elnöki bizottsági határozat alapján a ... munkavállalói nyereségrészesedést kaphatnak. Erre vonatkozóan a munkavállalóknak nincsen határozott jogalapja.

3.2
Amennyiben a vállalat nyereségrészesedés kifizetéséről dönt, és a rendes közgyűlés, amely az elmúlt üzleti év zárásáról határoz, azt megszavazza, úgy a jogosult munkavállalók a közgyűlést követő bérelszámoláskor nyereségrészesedés kifizetésében részesülnek.

3.3
A nyereségrészesedés minden munkavállaló esetében közvetlenül a vállalat eredményéhez kapcsolódik; a munkavállalók/csoportok számára a nyereségrészesedési kulcsot (összesen 19) a szakmai és feladatköri kötelezettségük függvényében az alábbiak szerint határozzák meg.

A munkavállaló hozzájárulása a vállalat eredményéhez, és ezzel a vállalat sikeréhez, a bércsoporton keresztül kerül honorálásra. Így a nyereségrészesedés a szerint kerül elosztásra, hogy hogyan viszonyul a KSZ-K 15 bércsoportja (legmagasabb fokozat), és a mindenkori képzési évek képzési javadalmazása.

A számítás alapja a mindenkori bércsoportban illetve bérfokozaton lévők üzleti év 12. 31.-én való besorolása adja. A nyereségrészesedés mértéke a december havi bércsoport szerint kerül meghatározásra abban az üzleti évben, amelyben az nyereségrészesedést kifizetik. Visszamenőleges feljebb sorolásokat figyelembe kell venni.

3.4
Az egyéni nyereségrészesedések kifizetése a ......... munkavállalói számára ezen kívül függ az egyéni követelmények teljesítésétől, amit az alábbiakban rögzítünk:

3.4.1
Gyakornokok, valamint önkéntesek nem részesülnek nyereségrészesedésben.

3.4.2
Nem részesülnek nyereségrészesedésben a távmunkát végzők

a)
amennyiben a munkáltató az adott üzleti évben felmondott; akiknek munkaviszonya a mérési időszakban saját kérésre, illetve a megszűntetési szerződés miatt véget ért,

b)
akik az adott üzleti évben írásos megállapodást kaptak,

c)
akik esetében fegyelmi (viselkedésbeli) okok miatt a szerződést felbontották, és erre vonatkozóan a személyzeti osztály írásos közleménye az adott évre vonatkozóan megvan,

d)
akik a nyereségrészesedés kifizetésének havában már nem dolgoznak a vállalatnál, kivéve ha az adott üzleti évben öregkori nyugdíj vagy csökkentett munkaképességű nyugdíj miatt léptek ki.

3.4.3
A nyereségrészesedés a 3.4.1 és 3.4.2 értelmében nem kizárt munkavállalók esetében

a)
arányosan csökken azokra az időszakokra vonatkozóan, amelyekben a mindenkori üzleti évben részben távol voltak (pl. betegség, szülői szabadság, rendkívüli szabadság, katonai szolgálat, katonai kiegészítő szolgálat, civil szolgálat, fizetés nélküli szabadság, átmeneti nyugdíjazás). Az anyasági védelem, valamint a munkahelyi illetve a munkahelyi utazási balesetek miatt keletkezett kiesési időszakok ebbe nem számítanak. Nem kerül csökkentésre sor a meglévő munkaképtelenség idejére eső reintegrációs időszakra vonatkozóan sem. A tényleges tevékenység minden megkezdett hónapjára a nyereségrészesedés egy-tizenkettede jár.

b)
a mindenkori üzleti évben a vállalatnál kezdték meg munkájukat: minden megkezdett hónapot egy-tizenketteddel kell figyelembe venni.

c)
az adott üzleti évben több határozott idejű munkaszerződéssel dolgoztak: minden megkezdett hónapra a nyereségrészesedés 1/12-e jár.

d)
csökken a fizetett nyereségrészesedés a heti munkaidő csökkentésével megfelelően is. A folyó hó 1-én induló változásokat a kifizetés mértékének kiszámításakor figyelembe kell venni.

e)
az adott üzleti évben az időskori nyugdíj vagy keresőképesség csökkenése miatt választott nyugdíj miatt léptek ki.

3.4.4
Azon a munkavállalók, akik időskori részfoglalkoztatásban (blokk modell) állnak, a munkaszakasz idejére az időskori részfoglalkoztatás megkezdése előtti, heti munkaidő alapján kapják nyereségrészesedésüket, amennyiben nem kizártak a 3.4.1 vagy 3.4.2 alapján a jogosultságból. A munkaszakaszban minden megkezdett hónapot 1/12-del kell figyelembe venni. A munka alóli mentesítés időszakában nincs jogosultság a nyereségrészesedésre.

3.4.5
Vitatott eseteket a munkaügyi igazgató és az üzemi tanács közösen szabályozza. A súlyosan fogyatékosok képviseletét akkor kell ebbe bevonni, amikor egy súlyosan fogyatékost érintett.

4 Prémium csekk eljárás
4.1
A ......... valamint a 2003. 09.12. felügyelő bizottsági határozat alapján a ... munkavállalói a rendkívüli évközi teljesítmények azonnali honorálására és a teljesítményt követően prémium kifizetésére kerülhet sor. A munkavállalók erre vonatkozóan nem rendelkeznek határozott jogalappal.

4.2
A prémium csekk eljárásra vonatkozóan az előző év nyereségrészesedéséből (a kivételek és csökkentések katalógusa) állnak rendelkezésre a ki nem fizetett összegek. A személyzeti osztály a szakterületek számára ezeket az összegeket saját felelősségi körben rendelkezésre bocsátja. A kifizetésre a szakterület személyzeti költségei és a teljes személyzeti költség arányában kerül sor. Szakterületnek számít ebből a szempontból a vállalat főosztálya, valamint az összes önálló nem főosztályhoz rendelt vállalati részleg, és azon munkavállalók, akik közvetlenül az igazgatótanács alá tartoznak.

4.3
A prémium kifizetés a szakterület kizárólagos felelőssége, de az egy munkavállalónak kifizetett prémium (prémiumok) éves összege nem haladhatja meg egyhavi bérét (a kifizetés hónapjában a tarifa bér 1. fokozat).

4.4
A kifizetésre az első lehetséges bérelszámoláskor kerül sor. A személyzeti osztály ennek lebonyolítására a ... dokumentumok között egy nyomtatványt fog rendelkezésre bocsátani.

4.5
A megítélt, de nem kifizetett jutalmakat nem lehet a következő évre átvinni.

5 Változó javadalmazás
5.1
A változó javadalmazást a nyereségrészesedés mellett opcionális formában lehet bevezetni. Az erre vonatkozó döntést a vezetők a közvetlenül alájuk tartozó munkavállalókra vonatkozóan hozzák meg. A döntés, amelyet a vezető hoz, minden közvetlen alá tartozó munkavállalóra kötelező érvénnyel egy évig vonatkozik. A vezetőnek számítanak e szempontból a vezetői feladatokat is ellátó mesterek.

5.2
A változó javadalmazás a nyereségrészesedést váltja fel. A munkavállalóknak azonban alapvetően nincsen erre jogalapja.

5.3
Összegszerűen a vezetőnek a változó javadalmazás kifizetésére az az összeg áll rendelkezésre, amelyet a kizárási katalógus figyelembe vétele mellett (3.4.2) a nyereségrészesedés kifizetésére bocsátottak volna rendelkezésére. A „nyereségrészesedés” részének 2/3-át fix és 1/3-át változó jutalomként lehet kifizetni. A változó rész számítási alapja a korábban meghatározott célok elérése. Az eljárást ezen munkahelyi megállapodás 1. mellékletében részletesen leírtuk. A fix rész kifizetése a jogosult munkavállaló számára az első lehetséges fizetés elszámoláskor történik, amely a rendes közgyűlés ülését követi, amennyiben a vállalat a nyereségrészesedés kifizetéséről dönt és az évi rendes közgyűlés, amely az előző üzleti év zárásáról határoz, azt elfogadja. A változó rész kifizetésére a jogosult munkavállalóknak egy hónappal később kerül sor.

5.4
A változó javadalmazás kifizetése a ... munkavállalóinak a személyes feltételek teljesülésével az alábbiak szerint történi,:

5.4.1
Gyakornokok, önkéntesek, valamint szakmunkás tanulók nem tartoznak a változó javadalmazás körébe, valamint a függetlenített üzemi tanácstagok sem. Azok a munkavállalók, akik az adott üzleti évben nem kötöttek célmegállapodást, valamint a függetlenített üzemi tanács tagok (lásd 1. Melléklet 2.6) nyereségrészesedésüket ezen munkahelyi megállapodás 3. pontja szerint kapják.

5.4.2
A változó javadalmazás kifizetésének körébe nem tartoznak a távmunkavállalók, 

a)
amennyiben a munkáltató az adott üzleti évben felmondott; akiknek munkaviszonya a mérési időszakban saját kérésre, illetve a megszűntetési szerződés miatt véget ért,

b)
akik az adott üzleti évben írásos megállapodást kaptak,

c)
akik esetében fegyelmi (viselkedésbeli) okok miatt a szerződést felbontották, és erre vonatkozóan a személyzeti osztály írásos közleménye az adott évre vonatkozóan megvan,

d)
akik a nyereségrészesedés kifizetésének havában már nem dolgoznak a vállalatnál, kivéve ha az adott üzleti évben az időskori nyugdíj vagy keresőképesség csökkenése miatt választott nyugdíj miatt léptek ki 

5.4.3
A változó javadalmazás kifizetése az 5.4.1 és 5.4.2 értelmében nem kizárt munkavállalók számára:

a)
arányosan csökken azokra az időszakokra vonatkozóan, amelyekben a mindenkori üzleti évben részben távol voltak (pl. betegség, szülői szabadság, rendkívüli szabadság, katonai szolgálat, katonai kiegészítő szolgálat, civil szolgálat, fizetés nélküli szabadság, átmeneti nyugdíjazás). Az anyaság védelem, valamint a munkahelyi illetve a munkahelyi utazási balesetek miatt keletkezett kiesési időszakok ebbe nem számítanak. Nem kerül csökkentésre sor a meglévő munkaképtelenség idejére eső reintegrációs időszakra vonatkozóan sem. A tényleges tevékenység minden megkezdett hónapjára a nyereségrészesedés egy-tizenkettede jár.

b)
A mindenkori üzleti évben a vállalatnál kezdték meg munkájukat: minden megkezdett hónapot 1/12-del kell figyelembe venni.

c)
Az adott üzleti évben több határozott idejű munkaszerződéssel dolgoztak: minden megkezdett hónapra a nyereségrészesedés 1/12-e jár.

5.4.4
Azon a munkavállalók, akik időskori részfoglalkoztatásban (blokk modell) állnak, a munkaszakasz idejére az időskori részfoglalkoztatás megkezdése előtti heti munkaidő alapján kapják nyereségrészesedésüket, amennyiben nem kizártak a 3.4.1 vagy 3.4.2 alapján a jogosultságból. A munkaszakaszban minden megkezdett hónapot 1/12-del kell figyelembe venni. A munka alóli mentesítés időszakára nincs jogosultság a nyereségrészesedésre.

5.4.5
Vitatott eseteket a munkaügyi igazgató és az üzemi tanács közösen szabályozza. A súlyosan fogyatékosok képviseletét akkor kell ebbe bevonni, amikor egy súlyosan fogyatékost érintett.

6 Üzemi bizottság a KSZ-K 6. § szerint
6.1
Az üzemi bizottság paritásos összetételű, két állandó vállalati képviselővel, akit a munkaügyi igazgató nevez ki és két állandó munkavállalói képviselővel, akit az üzemi tanács nevez ki. Mind a vállalat, mind az üzemi tanács szükség esetén kinevezhet további szakértőket is.

6.2
Az üzemi bizottság, mely állandó képviselőkből áll a KSZ-K 6. §  szerinti bizottság kifogásokat ellenőriz és egyben a változó javadalmazás rendszerének állandó ellenőrzését látja el.

7 Tájékoztatás
A változó javadalmazás bevezetésének keretében a vezetők részletesen tájékoztatják a munkavállalókat a változó javadalmazásról és az arra vonatkozó ezen megállapodásban foglalt eljárásról.

8 Záró rendelkezések
8.1
Ezen munkahelyi megállapodás nem korlátozza a munkáltató utasítási jogkörét.

8.2
A változó javadalmazási részek alapján megállapított közösen meghatározott célok elérésének hiánya nem tekinthető munkajogi lépések alapjának.

9 Szétválaszthatósági záradék
Amennyiben ezen megállapodás valamely rendelkezése nem áll összhangban a hatályos joggal, és e miatt hatályon kívül helyeződik, a megállapodás többi rendelkezése továbbra is érvényben marad. A hatályát vesztett rendelkezést jogszerűen úgy kell átalakítani, hogy az a munkahelyi szerződő felek szándékának egyaránt megfeleljen.
10 Átmeneti rendelkezések és hatály
10.1 Ezen megállapodás ... lép hatályba. Ezen megállapodást év vége előtt három hónapos határidővel lehet felmondani. A ... módosulása esetében az munkahelyi megállapodást határidő nélkül azonnal fel lehet mondani.

10.2 
A 3.3-tól eltérően a nyereségrészesedés 2004. üzleti évre vonatkozó kiszámításánál (kifizetés: 2005) a mindenkori bércsoport illetve bérfokozat 2005. 01.01. szerinti alkalmazotti köre tartozik. A 10.1-től eltérően a változó javadalmazásra először a 2006. üzleti évben (kifizetés: 2007) nyílik lehetőség.

10.3 A kizárási és csökkentési katalógus (3.4.2, 3.4.3, 5.4.2 és 5.4.3) megváltoztatására csak az üzemi tanács egyetértésével kerülhet sor. Az munkahelyi megállapodás felmondása ehhez nem szükséges. Mivel a cél megállapítási és értékelési folyamat élő folyamat, a célmegállapodási/áttekintési/értékelési nyomtatványt (ezen megállapodás 2. Melléklete) az aktuális követelmények szerint alakítható.
1. Melléklet: A változó javadalmazás eljárása célmeghatározással
1. A változó bér eljárása

Az egyéni és/vagy csoport alapú teljesítmények és munkaeredményének mérésének alapja ezen munkahelyi megállapodás értelmében a mindenkori üzleti évben meghatározott célok elérésének fokozata.

2. Célmegállapodás

(1)  A célmegállapodásra a közvetlen vezető (főosztályvezető, osztályvezető,  csoportvezető, mester vezetői feladatkörrel), és a közvetlen alá tartozó munkavállalók között kerül sor, vagy a közvetlen a vezető alá tartozó csoportok között. Amennyiben célmegállapodást munkavállalók teamjével vagy csoportjával kötnek, úgy a cél elérési fokozatok (pontok) elosztása a csoport cél elérési fokozat keretében a csoporton, teamen belül külön történik (4.2 1. Melléklet). Az vezető erre már a célmegállapodáskor határozottan utalt. A munkavállaló kérésére egyedi célmegállapodást lehet kötni.

(2)    A bér szerinti köteles teljesítmény közepes teljesítését a kollektív szerződéses bérben és nem a változó javadalmazásban a célmegállapodás alapján érvényesítik. A változó javadalmazással kapcsolatos célokat úgy kell meghatározni, hogy azok mérhetőek, elérhetőek, befolyásolhatóak, ellentmondás mentesek és kihívást tartalmazók legyenek. A kihívást jelentő célokra vonatkozóan azok mennyiségét és minőségét a napi munka alapján kell meghatározni. Minden munkavállaló számára lehetőséget kell biztosítani a célmegállapodás keretében, hogy a legmagasabb követelmények teljesítésével a meghatározott munkafeladatok keretében, illetve a meghatározott célokon keresztül a cél elérési fokozatok legmagasabb lehetséges pontszámát is elérhesse. Hogy mely konkrét intézkedésekkel lehet a célt elérni az alapvetően a munkavállaló illetve a csoport, team döntési köre. A kizárólag munkáltató illetve üzemi tanács hatáskörébe tartozó feladatok (elbocsátás, öregkori részfoglalkoztatás, munkavállalói felvétel, felmondás, stb.) nem lehet a célmegállapodás tárgya.

(3) Egy munkavállalóval illetve csoporttal, teammel legalább 2, maximum 5 célt kell meghatározni. A célok eltérő súlyúak lehetnek. A megállapított célok nem minden feladatot tartalmaznak akármely hierarchikus szinten is dolgozzon a munkavállaló. Ezeket a feladatokat azonban a célmegállapodás kárára nem hanyagolhatja el.

(4) A célmegállapodást legkésőbb az adott üzleti év 3. hónapjának végéig meg kell kötni. Amennyiben ezt a határidőt betegség miatt nem lehet tartani, úgy a célmegállapodást a 4. hónap végéig el lehet halasztani. A célmegállapodás eredményét írásban a célmegállapodás/áttekintő/értékelési nyomtatványon (2. Melléklet) kell rögzíteni, és azt a megállapodásban résztvevőknek alá kell írni. A meghatározott adatokat elektronikus formában a szakterületen tárolni lehet és kizárólag ezen munkahelyi megállapodás céljaira felhasználni. Egyebek mellett az adatvédelmi és számítástechnikai biztonság kézikönyve marad hatályban.

(5) Az vezető köteles minden közvetlenül alátartozó munkavállalóval célmegállapodást kötni. Ez nem vonatkozik a határozott idejű munkaszerződéssel dolgozókra, akik munkaviszonya az év közben ér véget, a próbidősökre, a függetlenített üzemi tanács tagokra, és azokra akikkel késés miatt nem lehetett célmegállapodást kötni.


(Az adott üzleti év márciusa után munkába álló munkavállalókkal sem.)

(6) A munkavállalóknak lehetősége van arra, hogy egy kihívást jelentő célmegállapodás megkötéséről önként írásban lemondjanak, ennek azonban következménye, hogy nem kaphatnak változó jutalmazási részt (0 pont). Erre az vezetőnek határozottan utalnia kell.

(7) Amennyiben a felek nem tudnak a célmegállapodásban egyezségre jutni, úgy a célmegállapodás beszélgetését egy héttel később meg kell ismételni. A beszélgetésben résztvevők számára fontos tisztán látni, hogy csak partnerségi viszonnyal lehet tartósan sikeres együttműködést biztosítani. Ha újra sem sikerül megállapodni, úgy a célmegállapodásra vonatkozó beszélgetésbe az egy szinttel magasabb vezetőt is be kell vonni. Amennyiben ebben a körben sem sikerül megállapodni, a vállalat nevében a közvetlen vezető az üzemi bizottság javaslatára dönt.

3. A cél megvalósítása

A cél megvalósításakor az vezető feladata biztosítani, hogy a végrehajtás aktuális helyzetéről esetenként vagy szakaszonként folyamatos kölcsönös tájékoztatásra kerüljön sor, hogy a problémákat ki lehessen kerülni. Az év közben előforduló módosításokra év közben cél kiigazítással kell válaszolni. Legkésőbb öt hónappal a célmegállapító beszélgetést követően egy újabb beszélgetésben a célok felülvizsgálatára kell, hogy sor kerüljön (év közbeni kötelező áttekintés) és ezt a beszélgetést dokumentálni kell.

4. A cél teljesítése

(1) Az értékelési időszak befejezésével a mindenkor megállapított kihívást jelentő célok elérésének mértékét az vezető és a munkavállaló vagy csoport illetve team megállapítja. A cél értékelésére legkésőbb az adott üzleti évet követ év harmadik hónapjának végéig kell, hogy sor kerüljön. A cél értékelésének eredményét a cél megállapító/áttekintő/értékelő nyomtatványon (2. melléklet) írásban kell rögzíteni. Az adatokat elektronikus formában a szakterület tárolhatja, és kizárólag ezen munkahelyi megállapodás céljára használhatja fel. Egyéb esetben az adatvédelem és számítástechnikai biztonság kézikönyve marad érvényben.

(2) A cél elérési fokozathoz az alábbi értékelési kulcs nyújt segítséget: 

cél alatt maradt lényegesen: 0.0 – 0,4 pont

célt megközelítően elérte: 0,5 – 0,9 pont

célt teljesen elérte: 1,0 – 1,4 pont

célt lényeges meghaladta: 1,5 – 1,9 pont

célt nagymértékben meghaladta: 2,0 pont

A csoportokkal vagy teamekkel kötött célmegállapodások esetében az egyén célteljesítési fokozatát a következőképpen állapítják meg:

A csoport vagy a team saját felelősségével az vezető által meghatározott csoportcél teljesítési fokozat keretében határozza meg. Amennyiben a csoporton, teamen belül nem tudnak egyhangú döntésre jutni, a team, illetve csapat minden tagja azonos pontszámot kap.

(3) Amennyiben a célelérés fokozatával kapcsolatban nem sikerül megállapodni, a célértékelő megbeszélést egy héttel később újra meg kell ismételni. Amennyiben ekkor sem születik egyezség a célértékelő beszélgetésbe a felettes bevonásával meg kell ismételni. Ha ekkor sem sikerül megállapodni, úgy egy vállalati döntést hoz a közvetlen vezető az üzemi bizottság javaslatára.

5. A változó javadalmazás kiszámítása

(1) Az egyéni változó javadalmazás változó részének kiszámítását a közvetlen vezető végzi a következő hónap legkésőbb 5. munkanapjáig, amikor ezen munkahelyi megállapodás 3. pontja értelmében kifizetik a nyereségrészesedést, a számítás eredményét az vezető a személyzeti osztállyal közli.

(2) A munkavállalónak kifizetendő változó bér (a fix rész nélkül) nem haladhatja meg kéthavi bérét (a kifizetés hónapjában tarifabér 1. fokozata).

(3) A változó rész kiszámításának hat lépése van: 

1. lépés: a változó javadalmazáshoz rendelkezésre álló összeg meghatározása. Ez az 5.4.1 és 5.4.2 alól nem kizárt munkavállalók esetében a nyereségrészesedés 1/3-a az adott területen. Azok a munkavállalók, akik a célmegállapodásról lemondtak (1. Melléklet 2.6) nem tekinthetők az 5.4.1 és 5.4.2 alól kizárt munkavállalóknak.

2. lépés: a munkavállalók egyéni pontszámának kiszámítása: a cél elérési fokozathoz kiszámított pontszámot meg kell szorozni a munkavállaló által „teljesített” egyéni változó résszel (nyereségrészesedés – a nyereségrészesedés 2/3-ának változó javadalmazási részének fix része). Ezt a munkavállaló egyéni szakterületre vonatkozó pontszámából kapjuk meg.

3. lépés: a változó javadalmazáshoz rendelkezésre álló összeget elosztjuk az egyéni szakterület pontszám összegével, és így kapjuk meg a szakterület pontértékét.

4. lépés: Az egyes munkavállaló változó részének kiszámításához a szakterület pontértékét megszorozzuk a munkavállaló egyéni szakterület pontszámával.

5. lépés: Végül az 5.4.3 szerint ki kell számítani minden munkavállalóra az összeg egyéni csökkentéseit.

6. lépés: Amennyiben a munkavállalónak kifizetendő változó bér meghaladná kéthavi bérét (kifizetés hónapjában tarifabér 2. fokozat), úgy a kifizetendő összeget csökkenteni kell.

2. Melléklet: Célmegállapodás/áttekintő/értékelő nyomtatvány munkavállalók/teamben illetve csoportban dolgozók számára
Célmegállapodás ... évre

	Célmeghatározó beszélgetés ... kihívást jelentő célokról (mit kell elérni?)

(Kérjük jelezze milyen irányt követ a meghatározott cél: F = Pénzügy; K = ügyfelek; P = folyamatok; m = munkavállaló
	A célok súlyozása százalékban (összesen 100 százalék)
	Mérce (mivel mérhető a cél elérése?)
	Határidő

	1.

2.

3.

4.

5.
	1.

2.

3.

4.

5.
	1.

2.

3.

4.

5.
	1.

2.

3.

4.

5.

	Részleges cél/mérföldkövek (megjegyzések a tervezéshez)



	Főbb mutatók/keretfeltételek



	Munkavállaló aláírása




Vezető aláírása


1. Év közbeni cél ellenőrző megbeszélés dátum ....

	A célmeghatározó beszélgetés módosítása



	Munkavállaló aláírása




Vezető aláírása


2. Év közbeni cél ellenőrző megbeszélés dátum ....

	A célmeghatározó beszélgetés módosítása



	Munkavállaló aláírása




Vezető aláírása


Cél ellenőrző beszélgetés dátum ....

	Célok
	Értékelés

egyértelműen alul teljesített: 0.0 – 0,4 pont

megközelítően elérte: 0,5 – 0,9 pont

teljesen elérte: 1,0 – 1,4 pont

egyértelműen meghaladta: 1,5 – 1,9 pont

      messzemenően meghaladta: 2,0 pont


	

	1.

2.

3.

4.

5.


	
	

	Végleges eredmény (súlyozott cél értékelés osztva 100; maximum 2):

	Keretfeltételek/okok:



	Milyen következtetéseket levonni a további munkára/együttműködésre?



	Munkavállaló aláírása
	Vezető aláírása


Munkahelyi megállapodás

„Célmegállapodások”
Tartalomjegyzék:

0 Bevezető megjegyzések

1 Hatály

2 Célmeghatározási folyamat

3 Záró rendelkezések / Szétválaszthatósági záradék

4 Hatályba lépés / Záró rendelkezések

1. Melléklet: Célmeghatározó Központ Nyomtatvány (2003. minta)

2. Melléklet: Célmeghatározó nyomtatvány munkavállalók teamben, csapatban (2003. minta)

3. Melléklet: Beszélgetési útmutató „Célokkal vezetni” az elnökség és az üzemi tanács az alábbi munkahelyi megállapodást köti

Munkahelyi megállapodás „Célmeghatározás”

Bevezető megjegyzések

Ezen munkahelyi megállapodás kiegészíti és konkretizálja a „... vezetői alapelvei”, valamint „jövő és foglalkoztatás biztosítására vonatkozó szerződés” munkahelyi megállapodásait. A kötelező és vállalat egészére kiterjedő cél megállapító folyamat kötelezően kihat minden vezetőre és munkavállalóra. A célokat a vállalati stratégiából kell levezetni és fokozatosan minden szakterületen a hatályos vezetői alapelvek alapján megállapodások szerint meghatározni. A célmeghatározási folyamat a személyzeti vezetés egy eszköze. Az ügyvezetésnél indul és a munkavállalóknál ér véget.

1 Hatály

Ezen munkahelyi megállapodás ... minden munkavállalójára vonatkozik, kivéve a vezető alkalmazottakat, akik az üzemi alkotmánytörvény 5. § 3. pont értelmében nem számítanak munkavállalónak, valamint a szakmunkástanulókat és azokat a határozott idejű szerződéssel rendelkező dolgozókat, akiknek munkaszerződése az év közben ér véget.

2 Célmeghatározási folyamat

1 Ezen munkahelyi megállapodás nem korlátozza a munkáltató utasítási jogkörét.

2 A célmeghatározási folyamat az igazgatótanácsnál kezdődik és a munkavállalóknál ér véget.

3 A célokat a vállalati stratégiából kell levezetni és fokozatosan minden hierarchia szinten meg kell határozni. A célmeghatározás a munkavállalók szintjén időben a központi szinten folytatott célmeghatározás idejéhez kapcsolódik. A célmeghatározás a munkavállalók szintjén az év elején történik, és a célok tervezési folyamata szerint orientálódik, szükség esetén később kiigazítható. A cél végrehajtásának szakaszában a közvetlen vezető és a hozzátartozó munkavállalók között folyamatos tájékoztatás zajlik a végrehajtás aktuális helyzetéről turnusonként és alkalmanként annak érdekében, hogy a problémákat el lehessen kerülni. Alapvető év közben végrehajtott változtatásokra év közben történő cél módosítással kell reagálni, a kevésbé alapvető változásokat a cél értékelésnél kell figyelembe venni.

4 A célmeghatározás a mindenkori vezető és a közvetlen hozzátartozó munkavállalók vagy közvetlen alá tartozó csoportok, teamek között zajlik (részlegvezető-, részleg egységvezető; munkavállaló/csoport/team; mester vezetői feladatokkal – munkavállaló/csoport/team). 

5 A célmeghatározás a résztvevő felek megállapodása a hatályos vezetői alapelvek alapján (célmeghatározó megbeszélés). A megállapított céloknak egyértelműnek, elérhetőnek, befolyásolhatónak, ellentmondás nélkülinek és mérhetőnek kell lenni. A cél eléréséhez vezető konkrét lépésekről lehetőség szerint messzemenően a munkavállaló illetve csoport/team döntsön.

6 A központi szinten a négy irányítási vonal mentén kell a célokat meghatározni (pénzügy, ügyfelek, folyamatok, munkavállalók). Ezen kívül plusz célokat és egyéni személyes célokat is ki lehet tűzni. A munkavállalói szinten legalább 2, maximum 5 célt kell meghatározni. Ezek a célok mind a speciális feladatokkal kapcsolatban, mind a napi munka mennyiségével és minőségével kapcsolatban kell hogy álljanak. A központ és munkavállalói szinten a célokat egyaránt eltérően lehet súlyozni.

7 A meghatározott célok nem fedik le az összes olyan feladatot, amelyeket a munkavállalóknak, akármelyik hierarchia szinten is legyenek, el kell végezni. Ezeket a feladatokat nem szabad a cél megállapítás miatt elhanyagolni.

8 A célmeghatározó megbeszélés eredményét írásban rögzíteni kell és az érintetteknek alá kell írni. A cél megállapításhoz a központi szintig az 1. Mellékletben a munkavállalókkal való célmegállapításhoz (egyéni csoport vagy team megállapodás) a 2. Mellékletben jelzett nyomtatvány szolgál (2003. minta). Mivel a célmeghatározás élő folyamat, a nyomtatványokat, valamint a megbeszélés útmutatóit (1.-3. Mellékletek), az aktuális követelményekhez lehet igazítani.

9 Amennyiben nem születik megállapodás a célmeghatározásra vonatkozóan, úgy a célmeghatározó megbeszélést később meg kell ismételni. A megbeszélés résztvevőinek tisztában kell lenni azzal, hogy azonos felelősségük van a célmeghatározási folyamat során és csak a partnerségi viszonnyal lehet tartósan eredményes együttműködést biztosítani. Ha ekkor sem születik megállapodás, úgy a célmeghatározó megbeszélésbe a következő szintű feljebbvalót is be kell vonni. Ha ekkor sem születik megállapodás, akkor a célmeghatározást a vezető célkitűzése váltja fel, és azt ebben a minőségben kell dokumentálni.

10 Az év végén a vezető és a munkavállaló vagy csoport/team között lefolytatott megbeszélésben értékelik és megbeszélik (célértékelő megbeszélés). A célértékelő megbeszélést össze lehet kapcsolni a következő évre szóló meghatározó megbeszéléssel. Lehetőség nyílik arra, hogy összevonják az évente egyszer megtartandó emberi erőforrás fejlesztési megbeszéléssel.

11 A lefolytatott célmeghatározó és célértékelő megbeszélések dokumentációja a mindenkori szakterületnél marad. Az adatokat elektronikus formában tárolni lehet a szakterületen és kizárólag ezen munkahelyi megállapodás céljaira felhasználni. Egyebekre az „Adatvédelmi és számítástechnikai biztonság” kézikönyve vonatkozik.

3 Záró rendelkezések/védőzáradék

Amennyiben ezen megállapodás valamely rendelkezése nem áll összhangban a hatályos joggal, és e miatt hatályon kívül helyeződik, a megállapodás többi rendelkezése továbbra is érvényben marad. A hatályát vesztett rendelkezést jogszerűen úgy kell átalakítani, hogy az a munkahelyi szerződő felek szándékának egyaránt megfeleljen.
4 Hatályba lépés/Záró rendelkezések

Ezen munkahelyi megállapodás ... lép hatályba. Az munkahelyi megállapodást negyedév végén három hónapos határidővel lehet felmondani. 

1.Melléklet: Célmeghatározás nyomtatvány központ (2003. minta)

2. Melléklet: Célmeghatározás nyomtatvány munkavállalók/teamben/csoportban (2003. minta)
Célmeghatározó megbeszélés 2003. évre, dátum:

	Célmeghatározó beszélgetés ... kihívást jelentő célokról (mit kell elérni?)

(Kérjük jelezze milyen irányt követ a meghatározott cél: F = Pénzügy; K = ügyfelek; P = folyamatok; m = munkavállaló
	A célok súlyozása százalékban (összesen 100 százalék)
	Mérce (mivel mérhető a cél elérése?)
	Határidő

	1. 2. 3. 4. 5.
	1. 2. 3. 4. 5.


	1. 2. 3. 4. 5.


	1. 2. 3. 4. 5.

	Részleges cél/mérföldkövek (megjegyzések a tervezéshez)



	Főbb mutatók/keretfeltételek



	Munkavállaló aláírása




Vezető aláírása


Év közbeni cél ellenőrző megbeszélés dátum ....

	A célmeghatározó beszélgetés módosítása



	Munkavállaló aláírása




Vezető aláírása


	Célok
	Értékelés

(egyértelműen alul teljesített, megközelítően elérte, teljesen elérte, egyértelműen meghaladta,     messzemenően meghaladta)


	

	1. 2, 3, 4, 5.


	
	

	Keretfeltételek/okok:



	Milyen következtetéseket levonni a további munkára/együttműködésre?



	Munkavállaló aláírása
	Vezető aláírása


3. Melléklet: Megbeszélési útmutatók, „Vezetés célmeghatározás segítségével”
Vállalatunk fokozatos célkijelölési és célmeghatározási folyamattal dolgozik. A vállalati célokból vezetik le a központ céljait és a központ céljaiból a munkavállalói célokat. A folyamat támogatása érdekében az érintett résztvevők a megbeszéléseken célmeghatározó workshopokat szervezhetnek. Mivel a munkavállalók szintjén a célmeghatározásra az év elején kell, hogy sor kerüljön, szükségessé válhat, hogy a célokat a tervezési szakaszból (cél előkészítő workshopokban vezessék le és a szerint határozzák meg, majd később azokat kiegészítsék és kiigazítsák. A meghatározott célokat lehetőség szerint ne részletezzék mélységében, hisz így a munkavállalónak kötelessége és lehetősége is saját megoldási lehetőségeket keresnie, a lépéseket megterveznie, és saját energiáját hatékonyan használnia. A célmeghatározás a lehetőséggel is motivál, hogy saját elképzeléseket lehet a célok megfogalmazásánál érvényesíteni, valamint azzal, hogy az ellenőrizhető egyéni sikert az év végén mérni lehet. A vezetés így azt jelenti, hogy segítünk a munkavállalónak, hogy jó munkát végezhessen, ami a munkavállalónak nyújtott szolgáltatás része.

A meghatározott célok nem tartalmazzák a munkavállaló összes feladatát. Fontos, hogy mindenki a célmeghatározástól függetlenül komolyan vegye az összes feladatot és folyamatosan figyeljen a minőségre és a fokozatos fejlődésre. A célmeghatározási folyamatban a munkavállaló és vezetője közti párbeszéd áll az előterében, nem pedig a hivatalos részletes jegyzőkönyvvezetés. A túlzott bürokrácia káros az élő vezetői folyamatra. Ahhoz, hogy vezetőként vagy munkavállalóként részesévé válhasson a célirányos vezetési folyamatnak: mindkét fél folyamatos és konstruktív párbeszéde szükséges. A kudarcokat (a célok és eszközök éves becslését) a kezdeti szakaszban normálnak kell tekinteni. Így mondjunk le a vádaskodásokról.

Vannak olyan célok, melyek elérése az egyén személyes teljesítményétől függ, más célokat csak több munkavállaló közösen tud elérni, és ezért ezeket team célként kell meghatározni. A vezető megérzésétől függ, hogy mely célt köt meg az egyénnel és melyeket több munkavállalóval. Erre vonatkozó recept nem létezik. Egy team, amelyekkel célokat határozunk meg, nem szükségszerűen jelent a szervezeti felépítés értelmében részleget. Lehet két vagy több különböző részlegen dolgozó munkavállaló is, akik egy magasabb cél érdekében együttműködnek. Az ilyen teamek célmegállapításánál két vagy több vezető – a mindenkori teammel együtt – közösen kell, hogy a team céljaiban megállapodjon.

Az éves cél meghatározása kötelező megállapodás és a munkavállaló és vezetőik stabil munka alapja. Helytelen lenne ezen könnyelműen változtatni, de nem jelent megrögzött dogmát sem. Ha az év során az üzletpolitikai keretfeltételek lényegesen változnak, kivételes esetben módosíthatók a célmeghatározások is. Kevésbé lényeges változások nem tükröződnek az év közbeni cél módosítások során, azokat az év végi célértékelésben kell figyelembe venni.

A „Vezetés a célmeghatározás eszközével” folyamata négy szakaszból áll: előkészítés – célmeghatározás – cél végrehajtás – cél értékelés.
Az előkészítésnél a vezető és a munkavállaló külön készüljön fel a célmeghatározó megbeszélésre és vegyék figyelembe, hogy a munkavállaló a cél kijelöléshez szükséges anyagot és információt az vezetőjével való beszélgetést megelőzően megkapja (célkatalógus, tervezési adatok, stb.). Az felkészülés célja és értelme, hogy a felek egymástól függetlenül tisztázzák, hogy a következő évben milyen feladatok kapnak hangsúlyt a feladatkör keretében, ezeket a hangsúlyokat hogyan lehet a vállalati és a központ céljaival összeegyeztetni és milyen konkrét célokat lehet azokból levezetni. Figyeljenek arra, hogy az alapos előkészítés az arra épülő célmeghatározó folyamat sikerének előfeltétele. A célokat úgy fogalmazzák meg, hogy választ kapjanak arra a kérdésre: „Mit, milyen minőségben, meddig kell megcsinálni?” Figyeljenek arra, hogy a meghatározandó céloknak megfelelően meg legyenek a cél eléréséhez szükséges keretfeltételeket, illetve ezeket hozzák létre. A meghatározott célok, amelyek csak hosszú- vagy közép távon érhetőek el, éves részleges célokra kell, hogy bontsuk és évről-évre fejlesszük.

A célmeghatározás során a mindenkori célra vonatkozó javaslatokat egyeztetni kell és konszenzusra kell jutni. A célmeghatározás folyamata kooperatív, mindkét félnek azt értelmesnek és kívánatosnak kell tekintenie. A célmeghatározó megbeszélés célja és értelme, hogy az irányvonalat közösen határozzák meg, és a csapatot összefogják, azaz a felsőbb célok iránti felelősségtudatot erősítsék, és az egyéni illetve csapatcélokat mindenki tisztán lássa lelki szemei előtt. A vállalat hosszú távú fejlődése érdekében olyan célokat is meg kell határozni, amelyek csak közép vagy hosszú távon hoznak eredményt. Kerüljék el, hogy a célmeghatározás kizárólag a saját vállalati egység kategóriájára vonatkozzon, és azokat a célmeghatározásokat, amelyek a vállalat magasabb érdekeinek ellentmondanak.

A cél végrehajtás szakaszában a végrehajtás aktuális állapotáról folyamatos információcserére van szükség ahhoz, hogy érvényesíteni lehessen a szükséges támogatásokat. Az információcsere turnus szerint vagy alkalmanként történhet, de kezdeményezheti az vezető és a munkavállaló is. Ne dobják ki azonnal a korábbi célmeghatározást, hogy ha a végrehajtásban problémák adódnak. Próbálják meg az esetlegesen fellépő problémák okát megtalálni és a problémákat megoldani. Csak akkor módosítsák év közben a célokat, ha azt nélkülözhetetlennek tekintik, az alapvetően megváltozó keretfeltételek vagy a kiemelt pontok módosulása miatt. Ebben az esetben határozzák meg a cél módosítás okát és fogalmazzanak meg egy új célmeghatározást.

A cél értékelésnél meg kell határozni a cél elérésének fokát és a célok elérésének hiányában az okokat elemezni kell, hogy az ebből leszűrt következtetéseket az elkövetkező célmeghatározási folyamatban hasznosíthassák. A cél elérésének ténye és mértéke mérlegelés kérdése. Ezért ezzel kapcsolatban eltérő felfogások lehetnek. Vezetőként vegye figyelembe azokat a tényezőket és keretfeltételeket, amelyek a cél elérésének hiányához illetve túlteljesítéséhez hozzájárultak, és amelyekre a munkavállalónak nem volt befolyása. Keressenek közösen a problémára megoldásokat. Figyeljen azonban arra, hogy az értékelés alapja a korábban meghatározott célok és a cél elérésének kritériumai. Ezek objektív értékelése az vezető vezetői felelőssége.

Ha a megbeszélési szakaszokban mindkét fél erőfeszítése ellenére sem sikerül közös megállapodásra jutni, be lehet vonni a következő szintű vezetőt. A célmeghatározás folyamata azonban csak akkor működik, ha a munkavállaló és vezetője azonos mértékben érzi a saját felelősségének a folyamat sikerét, és ennek megfelelően jár el. Csak a partnerségi felfogással lehet tényleg a célhoz közelebb jutni, és tartósan sikeres együttműködést biztosítani. 

Konfliktusok esetében ezért a következő pontokra figyeljen:

Jelezze, hogy kész a konfliktus megoldására. 

Mutasson megértést más érdekek, motivációk és érzések iránt, és a sajátjait nyíltan mutassa ki.

Legyen biztos abban, hogy ön jól érti a másik felet. Lehetőség szerint több tovább vezető kérdést tegyen fel, mint pl. Hogyan értelmezi a meglévő információkat? Mi a probléma alapja? Mi a közös nevezőnk?

Vegye figyelembe azokat a pontokat, amelyekben egyetértenek. Ha nem sikerül egyetérteni, gyakran segítség az, hogy megkeressük a nem vitatott pontokat. A közös vonásokra építsen.

Ismerje fel és határozza meg a problémát. A konfliktus oka gyakran félreértés, amely pontatlan vagy nem teljes információra vezethető vissza. A véleménykülönbségek gyakran megszüntethetők azzal, hogy egyszerűen újra alaposan megbeszéli, illetve információt cserél a két fél.

( A vasár- és ünnepnapi, valamint éjszakai pótlékokat és a készenléti átalányt a KSZ-K 10. § 3. pont szerint, ezen kívül az otthoni ügyelet átalányát folyamatosan fizetik.


( Azon munkavállalók, akiknek munkaszerződése először határozott idejű volt, majd megszakítás nélkül határozatlan idejű munkaszerződésre alakult át, akkor jogosultak, ha az értékelés évében teljesített összidő hat hónapnál több (lásd: 2.2.1). Ezen kívül határozott idejű szerződéssel dolgozó akkor jogosultak, ha egy teljes naptári éven át aktívak és a kifizetés időpontjakor még munkaviszonyban állnak.


(( Munkavégzés alóli fizetett mentesítések kivételt képeznek.
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