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MEZŐGAZDASÁGI, ERDÉSZETI ÉS VÍZÜGYI DOLGOZÓK SZAKSZERVEZETI SZÖVETSÉGE

VÍZGAZDÁLKODÁSI TÁRSULATOK ORSZÁGOS SZÖVETSÉGE

ÁGAZATI KOLLEKTÍV SZERZŐDÉS

2003.

A Mezőgazdasági, Erdészeti és Vízügyi Dolgozók Szakszervezeti Szövetsége (MEDOSZ), mint munkavállalói érdekképviseleti szerv, valamint a Vízgazdálkodási Társulatok Országos Szövetsége (VTOSZ), mint munkáltatói érdekképviseleti szerv megállapodnak abban, hogy együttműködésük kialakítása, majd további javítása, az ágazati dolgozók jogainak védelme, anyagi és szociális helyzetének javítása érdekében – figyelembe véve a másik fél elfogadható álláspontját – 1992. augusztus 11. napján kötött, 2000. május 15. napján módosított

Kollektív Szerződést

2003. szeptember hó 24. napján módosítják, és egységes szerkezetbe foglalják.

I.

A kollektív szerződés hatálya, felmondása és módosítása

1.1  A kollektív szerződés hatálya kiterjed a munkáltatói érdekképviseleti szervhez tartozó munkáltatókra, amelyeknél a szerződés megkötésekor szakszervezeti alapszervezet működik, és a 2003. évi módosításokkal egységes szerkezetbe foglalt kollektív szerződést elfogadták, valamint az ahhoz e feltételek szerint később csatlakozó munkáltatókra, szervezetekre és a velük munkaviszonyban álló összes munkavállalóra, kivéve a munkáltatók elsőszámú vezetőjét és helyettesét. 

A később alakuló szakszervezetekre a felhatalmazás aláírása után kiterjed az ágazati kollektív szerződés.

1.2  A Munka Törvénykönyve (továbbiakban: Mt.) 36.§ (3) bekezdése értelmében a munkáltatói érdekképviseleti szervezethez – a kollektív szerződés megkötésének időpontjában – tartozó munkáltatói szervezetek névsorát a Kollektív szerződés (továbbiakban KSZ) 1. sz. melléklete tartalmazza.

1.3  A KSZ-hez bármelyik társulat csatlakozhat, amennyiben mind a munkáltató, mind a munkáltatónál működő szakszervezet a szerződés céljaival és tartalmával azonosulnak, és a szerződésben foglaltakat magukra nézve kötelezőnek ismerik el, feltéve, hogy a munkáltató a VTOSZ-hez is csatlakozik. A csatlakozásról a szerződő feleket írásban tájékoztatni kell.

1.4  A szerződés határozatlan ideig marad hatályban, azonban azt a szerződő felek bármelyike – figyelemmel a Mt. 39.§ (2) bekezdésére – három hónapos felmondási idővel valamelyik hónap végére felmondhatja.

1.4.1  A felmondást – okának és időpontjának megjelölésével – írásban kell közölni.

1.4.2  A szerződő felek kötelezettséget vállalnak arra, hogy – ha a KSZ-t valamelyik oldal, fél mondja fel – a felmondás ideje alatt megvizsgálják annak a lehetőségét, hogy a KSZ módosítással – részben vagy egészben – továbbra is hatályban tartható-e. Ha erre nincs lehetőség, már a felmondás ideje alatt tárgyalásokat kezdenek az új KSZ megkötésére.

1.5  A KSZ-ben foglaltak végrehajtását a szerződő felek évenként áttekintik, értékelik és módosító javaslataikat megtárgyalják, egyeztetik.

1.5.1  A  tárgyévet követő évi juttatásokra vonatkozó szabályok felülvizsgálatát a szerződő felek legkésőbb minden évben novemberben megkezdik és lehetőség szerint még a tárgyévben június 30-ig befejezik.

1.5.2  A KSZ módosítása a munkaszerződést a munkavállalók hátrányára nem változtathatja meg.

1.6  A módosítások és a felmondás esetén az új KSZ tervezetének előkészítésével a szerződő felek egy ún. „előkészítő bizottságot” bíznak meg.

1.6.1  Az előkészítő bizottságot a felmondás vagy a módosítások bejelentését követő 14 napon belül kell létrehozni.

1.6.2  A szerződő felek vállalják, hogy a bizottság működéséhez szükséges feltételeket, információkat biztosítják.

1.6.3  A kollektív szerződést módosítani kell, ha:

· szabályai jogszabályba ütköznek;

· jogszabály változása miatt a szabályai jogellenessé válnak.

1.7  A szerződő felek a jelen KSZ-ben a közös érdekeket, az ágazati sajátosságokat hordozó, mindkét fél által teljesíthető szabályokat rögzítik. Ennek megfelelően a KSZ olyan keret, amelyhez képest a munkahelyi KSZ-ek csakis a munkavállalókra nézve kedvezőbb feltételeket írhatnak elő, illetve biztosíthatnak.

1.7.1  A helyi kollektív szerződések a jelen KSZ-ben nem szereplő bármely témakört – a jogszabályok keretein belül – szabályozhatják.

II.

A szerződő felek kapcsolatrendszere

2.1  A szerződő felek kötelezik magukat az együttműködésre. Ennek keretében érdekvédelmi tevékenységük során készített, a víztársulatokra vonatkozó jelentős koncepciókat, elemzéseket, előterjesztéseket – az együttes álláspont kialakítása illetve tájékoztatás céljából – egymásnak átadják, indokolt esetben együttműködnek a másik felet érintő feladatok megoldásában.

2.2  A szerződő felek a közöttük felmerülő esetleges álláspont illetve véleménykülönbség megoldására, több munkáltató munkavállalói valamint érdekképviseleti szervei által kezdeményezett sztrájk esetén (ideértve a szolidaritási sztrájkot is) egyeztető bizottságot alakítanak.

2.2.1  Az egyeztető bizottság

2.2.1.1  Tagjainak száma max. 5-5 fő lehet.

2.2.1.2  Célja és feladata, hogy javaslatot tegyen a felek között felmerült vitás kérdések  közös megegyezéssel történő megoldására.

2.2.1.3  Tagjai közé a felek külső szakértőket is delegálhatnak (max. 2-2 fő).

2.2.1.4  Tagja közül elnököt választ, amely külső szakértő nem lehet.

2.2.1.5  Döntéseit konszenzussal hozza.

2.2.1.6  Működésének feltételeit a szerződő felek közösen biztosítják.

2.3  A munkáltatói szervezet kinyilvánítja a szakszervezetekkel való együttműködési szándékát, továbbá azt, hogy tevékenységüket támogatja, a működésüket elősegíti. (Mt. 21.§ (1) bek.(
2.3.1  A munkáltatók biztosítják a következőket:

-
a munkáltatónál működő szakszervezet folyamatos és zavartalan működéséhez – térítésmentesen – a szükséges tárgyi, technikai stb. feltételeket;

-
a szakszervezet tagjainak egyéni megbízás alapján – annak visszavonásáig – a tagdíj után járó adókedvezmény elszámolását, és a tagdíjnak a szakszervezet részére történő átutalását, az Mt. 21. §-ának (6) bekezdése alapján, a 161. § (4) bekezdésére is figyelemmel;

-
a szakszervezet választott tisztségviselői részére az Mt. 25. §-ában (ezen belül is az új (2)-(5) bekezdésében) meghatározott munkaidő-kedvez-ményeket. A jogszabályban biztosított mértéken felül a magasabb szakszervezeti szerv választott vezető testületeinek tagjai részére a munkaidő-kedvezményt a testület működéséhez szükséges mértékig. A munkaidő-kedvezmény tartamára a tisztségviselők részére az átlagkeresetet.

-
Amennyiben a munkáltatónál szakszervezeti jogsegélyszolgálat működik, annak tevékenységéhez évenként – az előre tervezett módon – a szükséges költségeket.

2.3.2
A szakszervezeteknek a további jogosultságairól a munkahelyi KSZ-ek és az Mt. szabályai rendelkeznek.

III.

A munkaviszonnyal kapcsolatos kérdések

3.  A munkaviszony létesítése

4.  A KSZ hatálya alá tartozó munkáltatóknál a munkaviszony létesítésére az Mt. rendelkezései és a munkahelyi KSZ-ek az irányadók.

5.  A munkaszerződés

4.1
A munkaszerződést írásba kell foglalni. Az írásba foglalás elmulasztása miatti érvénytelenségre csak a munkavállaló hivatkozhat, a munkába állását követő harminc napon belül.

4.2
A kollektív szerződés hatálya alá tartozó munkáltatók az Mt. új 84/A. §-ában foglaltaknak megfelelően tesznek eleget a munkavállalókkal szemben fennálló tájékoztatási kötelezettségüknek, az Mt. részmunkaidős foglalkoztatásra vonatkozó új 78/A. §-át és a határozott idejű foglalkoztatásra irányadó, módosított 79. §-át is szem előtt tartva.
5.  A próbaidő

5.1  Próbaidő csak írásban köthető ki.

5.2  A próbaidőre vonatkozó szabályozást az Mt. 81.§ tartalmazza.

5.3  A próbaidő mértéke minimum két hét, maximum három hónap.

6.  A munkaviszony megszűntetése

6.1
A munkaviszony az Mt. 87.§ (1) bekezdése alapján szűntethető meg.

· közös megegyezéssel,

· rendes felmondással,

· rendkívüli felmondással,

· azonnali hatállyal a próbaidő alatt,

· a határozott idejű munkaviszony a munkáltató részéről írásban az Mt. 88.§-ában foglaltakat betartva.

6.2
A munkáltató, illetve a munkavállaló a munkaviszonyt rendkívüli felmondással megszűntetheti, ha a másik fél

· a munkaviszonyból származó lényeges kötelezettségét szándékosan, vagy súlyos gondatlansággal jelentős mértékben megszegi, vagy

· egyébként olyan magatartást tanúsít, amely a munkaviszony fenntartását lehetetlenné teszi. Ettől érvényesen eltérni nem lehet. A rendkívüli felmondás eseteit a helyi kollektív szerződésben kell rögzíteni.

6.3
A munkáltató köteles a felmondását megindokolni. Az indoklásból a felmondás okának világosan ki kell tűnnie. Vita esetén a felmondás indokának valóságát és okszerűségét a munkáltatónak kell bizonyítania. A munkáltató nem köteles a felmondást megindokolni, ha a munkavállaló az Mt. 87/A. § (1) bekezdésének a)-g) pontjai értelmében nyugdíjasnak minősül.

6.4
A munkáltató köteles a munkavállaló munkavégzésére vagy magatartására alapozott rendes felmondásának, továbbá a rendkívüli felmondásának  közlése előtt lehetőséget adni a munkavállaló számára a tervezett intézkedés indokainak megismerésére és vele szemben felhozott kifogások elleni védekezésre, kivéve ha az eset összes körülményeiből következően ez a munkáltatótól nem várható el.

6.5
A kollektív szerződés, illetve a munkaszerződés meghatározhatja azokat az eseteket, amikor a rendkívüli felmondás jogkövetkezményének van helye.

6.6
Ha a munkaviszonyt a munkavállaló szűnteti meg – jogszerűen – rendkívüli felmondással, a munkáltató köteles annyi időre járó átlagkeresetet részére kifizetni, amennyi a munkáltató rendes felmondása esetén járna, továbbá megfelelően alkalmazni a végkielégítés szabályait. A munkavállaló követelheti a felmerült kárának megtérítését is.

6.7
A határozatlan idejű munkaviszonyt mind a munkavállaló, mind a munkáltató megszűntetheti rendes felmondással, ettől érvényesen eltérni nem lehet.

6.8
A munkáltató csak különösen indokolt esetben szűntetheti meg a munkavállaló munkaviszonyát rendes felmondással az öregségi nyugdíjra való jogosultság megszerzését megelőző öt éven belül, s azt követően a 62. életév betöltéséig.

6.9
A munkáltató nem szűntetheti meg rendes felmondással a munkaviszonyt az Mt. 90.§-ában foglalt esetekben.

6.10
A felmondási idő 30 nap, amely a munkáltatónál munkaviszonyban töltött:

a.) 3 év után 5 nappal

b.) 5 év után 15 nappal

c.) 8 év után 20 nappal

d.) 10 év után 25 nappal

e.) 15év után 30 nappal

f.) 18év után 40 nappal

g.) 20 év után 60 nappal meghosszabbodik.

6.11
A felmondás indoka csak a munkavállaló képességeivel, a munkaviszonyával kapcsolatos magatartásával, illetve a munkáltató működésével összefüggő ok lehet. A munkáltató személyében bekövetkező jogutódlás önmagában nem szolgálhat a határozatlan idejű munkaviszony rendes felmondással történő megszűntetésének okául.


6.12
A munkaviszony megszűntetésével összefüggő egyéb kérdésekre az Mt. munkaviszony megszűntetésére vonatkozó szabályai az irányadók.

7.
Végkielégítés

7.1
A munkavállalónak végkielégítés jár, ha a munkaviszonya 

· a munkáltató rendes felmondása folytán,

· jogutód nélküli megszűnése miatt, 

· az Mt. 96.§ alapján a munkavállaló rendkívüli felmondásával szűnik meg.

7.2
Ha a munkavállaló munkaviszonya áthelyezéssel keletkezett, korábbi munkaviszonyát az áthelyezések sorának megszakadásáig, a végkielégítés tekintetében, úgy kell tekinteni, mintha azt a jelenlegi munkáltatójánál töltötte volna el.

7.3
A végkielégítés a munkavállalót attól függetlenül megilleti, hogy a felmondási idő egy részére vagy annak teljes tartamára a munkavégzés alól felmentették és a felmentés idejére átlagkeresetét megkapta.

7.4
A végkielégítés mértéke:

Munkaviszonyban töltött idő
Végkielégítés mértéke

(legalább)

1 év felett pályakezdő esetében
1 havi

3 év 
2 havi

5 év
3 havi

10 év
4 havi

15 év
5 havi

20 év
6 havi

25 év felett 
7 havi

átlagkereset illeti meg a dolgozót.


7.5
A végkielégítésre egyéb tekintetben az Mt. szabályai az irányadók, a munkahelyi kollektív szerződésekben megállapított eltérésekkel (a Munka Törvénykönyve 95. §-ának új (5) bekezdését is alapul véve).

IV.

A munkavégzés szabályai

8.
Átirányítás ideiglenes munkavégzésre

8.1
A munkavállaló – indokolt esetben – munkakörébe nem tartozó munkát is köteles elvégezni, illetve állandó munkahelyén kívüli munkavégzésre (kiküldetés), valamint más munkáltatónál végezendő munkára is kötelezhető.

8.1.1
A kiküldetés szabályait a KSZ 9. pontja tartalmazza.

8.2
A rendkívüli munkavégzés várható körülményeiről és tartamáról a munkavállalót legalább két nappal a munkavégzés megkezdése előtt – írásban – tájékoztatni kell.

8.2.1
Különösen indokolt esetnek tekinthető:

· beteg vagy más okból távollévő munkavállaló helyettesítése,

· szülési szabadságon, gyermekgondozási szabadságon levő, sorkatonai szolgálatra bevonult munkavállaló helyettesítése,

· előre nem látott munkatorlódás, létszámhiány,

· üzemzavar-elhárítás,

· természeti csapás miatti szükséghelyzet, ár- és belvízvédekezés.

8.3
Előre nem látott események (pl. üzemzavar, természeti csapás, stb.) bekövetkezésekor ettől az időponttól el lehet tekinteni és az írásos tájékoztatás utólag pótolható.

8.4
A munkavállaló keresete a rendkívüli munkavégzés esetén nem lehet kevesebb az eredeti munkakörében elért átlagkereseténél.

9.
Kiküldetés és kirendelés

9.1
A munkavállaló a munkát a munkáltatónak azon a telephelyén köteles végezni, amely a munkaszerződésében meghatározásra került.

9.2
A munkavállaló munkavégzésre más munkahelyre rendelhető (kiküldetés).

9.3
A munkavállalót a kiküldetés előtt legalább két munkanappal tájékoztatni kell a munkavégzés helyéről és a kezdő időpontról.

9.4
Ezek a szabályok nem vonatkoznak azokra a munkavállalókra, akik változó munkahelyre szóló szerződést kötöttek.

9.5
A helyi kollektív szerződés meghatározhatja azokat a munkaköröket, amelyek a munkáltatónál változó munkahelyűeknek minősülnek.

9.6
Ha a helyi kollektív szerződés ezt a kérdést szabályozta, ilyen esetben a munkaszerződés eleve ilyen munkakörben köttetik, de erről a munkavállalót a munkaszerződés megkötésekor tájékoztatni kell. 

9.7
A kirendelés a munkavállalónak a munkáltató tulajdonosi köréhez tartozó más munkáltatónál történő – ellenszolgáltatás nélküli – munkavégzését jelenti.

9.8
A kiküldetés, a kirendelés és az állásidőt helyettesítő kirendelés tartamát külön-külön, továbbá az éves együttes tartamukat a munkahelyi kollektív szerződésben kell rögzíteni.

9.9
Kiküldetés és kirendelés esetén is a munkahelynek megfelelőnek kell lennie. A munkavállaló  beosztására, képzettségére, korára, egészségi állapotára vagy egyéb körülményeire tekintettel rá nézve aránytalan sérelemmel nem járhat.

10.
Helyettesítés
Ha a munkavállaló más – eredetei munkakörébe nem tartozó – munkát is ellát, és emellett az eredeti munkakörét is ellátja, akkor a munkabérén felül külön díjazás (helyettesítési díj) is megilleti.

11.
A tanulmányi szerződés

A tanulmányi szerződés tartalmára, megkötésére, módosítására, megszüntetésére és megszűnésére vonatkozó szabályokat az Mt. 110‑116. §‑ai alapján kell kialakítani, a kedvezmények mértékére is kiterjedően. 

12.
A munkaviszony alanyainak kötelezettségei

12.1
A munkáltató kötelezettségei:

a.)
a munkavállalót a munkaszerződés, illetve a munkaviszonyra vonatkozó szabályok, illetve az egyéb jogszabályok szerint foglalkoztatni. Az erre vonatkozó szabályok megtartásával, az egészséges és biztonságos munkavégzés feltételeit biztosítani.

b.)
a munkát úgy megszervezni, hogy a munkavállaló a munkaviszonyból eredő jogait gyakorolni, kötelezettségeit teljesíteni tudja;

c.)
a munkavállaló számára a munkavégzéshez szükséges tájékoztatást és irányítást (feladatszabás, ellenőrzés, utasítás, iránymutatás stb.) megadni;

d.)
a munkavégzéshez szükséges ismeretek megszerzését biztosítani.

e.)
A munkaviszonyra vonatkozó szabályokban, illetve a munkaszerződésben foglaltaknak megfelelően munkabért fizetni.

12.2
A munkavállaló kötelezettségei:

a.) az előírt helyen és időben munkára képes állapotban megjelenni és munkaidejét munkában tölteni, illetőleg ez alatt munkavégzés céljából a munkáltató rendelkezésére állni;

b.) munkáját az elvárható szakértelemmel és gondossággal, a munkájára vonatkozó szabályok, előírások és utasítások szerint végezni;

c.) munkatársaival együttműködni, és munkáját úgy végezni, valamint általában olyan magatartást tanúsítani, hogy ez más egészségét és testi épségét ne veszélyeztesse, munkáját ne zavarja, anyagi károsodását vagy helytelen megítélését ne idézze elő;

d.) munkáját személyesen ellátni:

· A munkavállaló köteles a munkaviszonyra vonatkozó szabályban vagy munkaszerződésben megállapított, a munkaköréhez kapcsolódó előkészítő és befejező munkákat – a törvényes munkaidőn belül – elvégezni. ha ez csak a munkaidején túl végezhető el, a túlmunkára vonatkozó szabályok szerint ellenérték illeti meg.

· A munkavállaló köteles a munkája során tudomására jutott üzleti titkot – a Ptk. 81. §-ában foglaltak figyelembevételével –, valamint a munkáltatóra, illetve tevékenységére vonatkozó alapvető fontosságú információkat megőrizni. Ezen túlmenően sem közölhet illetéktelen személlyel olyan adatot, amely munkaköre betöltésével összefüggésben jutott tudomására, és amelynek közlése a munkáltatóra vagy más személyre hátrányos következményekkel járna. A titoktartás nem terjed ki a közérdekű adatok nyilvánosságára és a közérdekből nyilvános adatra vonatkozó, külön törvényben meghatározott adatszolgáltatási és tájékoztatási kötelezettségre.

· A munkavállaló – munkabérének és költségeinek megtérítése mellett – köteles a munkáltató által kijelölt tanfolyamon vagy továbbképzésen részt venni, és az előírt vizsgákat letenni, kivéve, ha ez személyi vagy családi körülményeire tekintettel reá aránytalanul sérelmes.

12.3
A munkavégzéssel összefüggő egyéb kérdésekre a továbbiakban az Mt. szabályai az irányadók.

12.4
A munkavégzéssel összefüggő jogokra és kötelezettségekre vonatkozó további szabályokat és eljárásokat a rendeltetésszerű joggyakorlás (Mt. 4.§) elvét betartva kell kialakítani a munkáltatónál.

V.

A munkarendek kialakításának alapkérdései

13.
A munkarendek kialakításának elvei

13.1
A munkarendeket a munkahelyi kollektív szerződésben kell meghatározni.

A munkavállalóknak a reájuk irányadó munkarendről, a megállapított munkaidőkeretről és a munkaidő beosztásáról, a helyben szokásos módon, pontos és rendszeres, a tényeket közlő tájékoztatást kell adni.

13.2
A munkarendek kialakításánál egyszerre (egyidejűleg) kell figyelembe venni

· a munkaidőt érintő törvényi, és a kollektív szerződésekben meghatározott fogalmakat,

· a törvényes munkaidőt,

· a munkaidőkeretet,

· a munkaidő beosztásának szabályait,

· a pihenőidőkre irányadó rendelkezéseket és

· a rendkívüli munkavégzés, valamint a készenlét szabályait.

14.
A munkaidőre és a pihenőidőkre vonatkozó fogalmak meghatározása

A Munka Törvénykönyve 117. §-ának (2) bekezdésében szereplő felhatalmazás alapján, a kollektív szerződést kötő felek az alábbiakat rögzítik.

14.1
Éjszakai munkának minősül a 22 órától reggel 6 óráig végzett munka.

14.2
Délutáni műszakban végzett munkának minősül többműszakos munkarend esetében a 14 és 22 óra közötti időtartamban végzett munka.

14.3
Többműszakosnak minősül az a munkarend, amelynek keretében a munkavállaló munkakezdése rendszeresen változó, vagy időszakonként eltérő időpontokban kezdődik, a munkáltató által megszabott munkaidő-beosztás folytán, függetlenül attól, hogy a munkavállalónak van-e váltótársa, figyelemmel arra, hogy a vízgazdálkodás területén működő vállalkozások tekintetében a munkafeladatokat – időlegesen – csak egy-egy munkavállaló látja el, illetőleg meghatározott időszakokban a lépcsőzetes munkakezdés indokolt, a munkacsúcsokra tekintettel (Mt. 117. § (1) bekezdésének e) pontjához(.

14.4
Idénymunkának az olyan munkavégzés minősül, amely az Mt. 117. § (1) bekezdésének j) pontjában meghatározott feltételeken felül, a társulatok speciális feladataihoz igazodóan szükséges munkavégzéseket a megrendelői igényekhez igazított munkarenddel realizálja.

15.
A törvényes munkaidő meghatározása

15.1
E kollektív szerződés hatálya alá tartozó munkáltatóknál a törvényes munkaidő – az alábbi kivételekkel – napi 8 óra, heti 40 óra.

15.2
A törvényes munkaideje napi 12 óráig, heti 60 óráig terjedhet annak a munkavállalónak, aki részben vagy egészben készenléti jellegű munkakört lát el, azaz, aki a munkaideje jelentős hányadában vagy – néhány rutinfeladatot kivéve – annak teljes tartamában munkafeladatot nem teljesít. E feltételek meghatározásánál alapul kell venni azt, hogy készenléti munka esetében a munkavállaló a munkaideje egyharmadát – munkavégzés nélkül – pihenőhelyen töltheti el, vagy a munkaideje alatt a munkavégzése azért nem mérhető, mert annak legalább felében nem köteles olyan munkát végezni, amely figyelmet követel, vagy az ilyen munkavégzés tartama nem mérhető.

A napi 8 óránál hosszabb munkaidő tartamát és a kapcsolódó munkaköröket a munkahelyi kollektív szerződésben kell rögzíteni, és a munkaszerződésben – munkavállalónként – meg kell határozni.

15.3
Az Mt. 117/B. § (5) és 120. § (4) bekezdése alapján – a 208. § (1) bekezdésére is figyelemmel – rövidebb a teljes munkaideje, és a napi munkavégzésének veszélyes tevékenységre fordítható ideje a jogszabályban meghatározott, egészségre különösen ártalmas, vagy fokozottan veszélyes munkakört betöltő munkavállalónak. A 8 óránál rövidebb munkaidejű munkaköröket, továbbá azokat a munkaköröket, amelyek tekintetében a veszélyes tevékenységre fordítható idő legfeljebb napi 6 óra lehet, a munkahelyi kollektív szerződésben kell rögzíteni.

A munkavédelmi szabályzat (vagy utasítás) rögzíti a munkavédelmi célú szüneteket, amelyek a munkaidő részét képezik. Ide tartozik a képernyő előtti tevékenységet végzők óránkénti 10 perces szünete is, továbbá az egyéb expozíciós idők figyelembevétele a hatályos jogszabályok alapján.

15.4
A törvényes munkaidőnél megállapodás alapján rövidebb munkaidejű (részmunkaidős) foglalkoztatás esetében a napi törvényes munkaidőt és a heti munkaidő beosztását, vagy a havi munkaidő teljesítésének feltételeit a munkaszerződésben kell rögzíteni.

16.
A munkaidőkeret meghatározása

16.1
A módosított Mt. új szabályai folytán, különös jelentősége van a munkaidő-keretek pontos megállapításának, ezért a jelen kollektív szerződést aláíró munkáltatók és a munkáltatóknál működő szakszervezetek kiemelt figyelmet fordítanak, az egyes munkarendtípusokat tekintve, az azoknak megfelelő munkaidőkeretek meghatározására.

16.2
Ha a munkaszerződés heti (40 órás) vagy havi munkaidőkeretet állapít meg, akkor a munkavállalóra ez irányadó mindaddig, amíg a munkáltató a munkavállalóval közös megegyezéssel a munkaszerződést a kollektív szerződéses rendelkezéshez nem igazítja.

16.3
Az éves munkaidőkeretet a munkáltatók kötelesek a tárgyévet megelőző évben megállapítani. Az éves munkaidőkeret megállapításához az év napjainak számából le kell vonni a heti (kettő) pihenőnapok és a munkanapra eső munkaszüneti napok számának összegét, s e tényleges munkanap-számot meg kell szorozni az egyes munkavállalói kategóriákra irányadó – a 15. pontban meghatározott – törvényes napi munkaidővel. 

(Magyarázat: a TB-naptár, amelyet a munkáltatók alkalmaznak az éves munkaidőkeret megállapításához, munkajogi szempontból nem alkalmazható, mert nem veszi figyelembe a munkanapra eső munkaszüneti napokat!)

16.4
Az Mt. 118/A. § (2) bekezdésében szereplő felhatalmazás alapján jelen kollektív szerződés 6 hónapra, illetve 26 hétre növeli azt az időtartamot, amely alatt a munkavállalónak a törvényes munkaidejét teljesítenie kell (ez a szabály az ágazatban végzendő munkafeladatok szezonális jellege miatt szükséges).

16.5
Éves, illetve legfeljebb 52 heti munkaidőkeret csak az Mt. 118/A. § (3) bekezdése szerinti munkarendek esetén, illetve e bekezdés szerint foglalkoztatottakra írható elő.

17.
A munkaidő-beosztás szabályai

17.1
E kollektív szerződés 13. pontjában meghatározott feltételekre és előírásokra is figyelemmel, a munkáltatóknál az alábbi pontokban meghatározott munkarendtípusok alkalmazhatók, a következő munkaidő-beosztási szempontokat is figyelembe véve.

17.2
E kollektív szerződés szabályai szerint alakulhatnak a munkarendek, ha a munkáltatónál nincs munkahelyi kollektív szerződés.

17.3
E kollektív szerződés hatálya alá tartozó munkáltatóknál alkalmazható munkarendek a következők:

-
egyféle, egyenlő munkaidő-beosztást meghatározó (az adminisztratív és szellemi állományra irányadó) munkarend;

-
többműszakos munkarend;

-
rugalmas munkaidő-beosztást engedő munkarend;

-
megszakítás nélküli üzemelést biztosító munkarend;

-
idényjellegű (szezonális) munkarend;

-
váltásos szolgálati munkarend.

17.4
A 17.3 pontban meghatározott munkarendek tekintetében a munkaidő-beosztást – a 19. pontban rögzített elveket betartva – a munkahelyi kollektív szerződés, ennek hiányában a munkáltató állapítja meg.

A 17.3 pontban felsorolt munkarendek esetében a munkavállalókkal – az első franciabekezdésben szereplő általános munkarendet kivéve (az előre meghatározott munkaidő-beosztásra figyelemmel) – a munkarendet, a munkaidőkeretet írásban közölni kell, a helyben szokásos módon. A munkaidő konkrét beosztását a munkavállalóval egy héttel előbb és legalább egy heti tartamra közölni kell, szintén írásban, a helyben szokásos módon.

17.5
Az egyműszakos, egyféle munkaidő-beosztású munkarendek esetében meg kell határozni előre – a munkahelyi kollektív szerződésben, vagy a munkaszerződésben – a munkaidő kezdő és befejező időpontját, hétfőtől-péntekig.

17.6
Egyenlőtlen munkaidő-beosztást engedő munkarend csakis munkaidőkeret meghatározása mellett alkalmazható. Ilyen esetekben a műszakbeosztásokat változtatni kell, meghatározott időszakonként, amitől csak a munkaszerződésben lehet eltérni.

17.7
A rugalmas munkaidő-beosztás esetében előre meg kell határozni a peremidő kezdő és befejező időpontját, továbbá a törzsidőt, azaz a munkahelyen kötelezően eltöltendő idő kezdő és befejező időpontját.

17.8
Osztott napi munkaidőt – az Mt. 120. § (4) bekezdése alapján – a munkahelyi kollektív szerződés állapíthat meg, meghatározott munkakörökre, továbbá ilyen megállapodás a munkáltató és egyes munkavállalók között jöhet létre.

17.9
Az idényjellegű munkarendek esetében a munkaidő beosztását a főszezonban megnövelt munkaidővel, a pihenőidők összevont kiadását a holtidény-ben, rövidebb munkaidővel, vagy a munkavállaló munkavégzés alóli mentesítésével kell kialakítani.

17.10
A munkavállaló napi munkaideje a 12 órát, illetve a heti munkaideje a 48 órát nem haladhatja meg – az alábbi kivételekkel –, s e tartamokba a rendkívüli munkavégzés időtartamát is be kell számítani. A készenléti jellegű munkakörben foglalkoztatott munkavállaló napi munkaideje legfeljebb 24 óra, heti munkaideje – a rendkívüli munkavégzéssel együtt – a 72 órát nem haladhatja meg. A napi munkaidő legrövidebb tartama napi 4 óra lehet, kivéve a részmunkaidős foglalkoztatást, amely esetben a napi munkaidő – a munkaszerződésben megállapított módon – ennél rövidebb is lehet.

17.11
Munkaidőkeret alkalmazása esetén a 17.10 pontban rögzített heti munkaidőket a munkaidőkeret átlagában kell figyelembe venni. A munkaidő-beosztás egyéb kérdéseinek rendezése a munkahelyi kollektív szerződésekben, az Mt. 119-120. §-ait betartva lehetséges azzal, hogy a munkaidőkeret átlagában sem léphető túl a 72 órás heti időkeret, továbbá havi bontásban kell rögzíteni, előre, keretjelleggel

-
a munkanapok és a heti pihenőnapok megállapítását,

-
a napi és a havi munkanapok számát,

-
a napi munkaidő kezdetét és befejezésének időpontját.

18.
Részmunkaidős foglalkoztatás

18.1
A munkáltató – gazdaságilag indokolt esetben – a foglalkoztatási nehézségek megoldása érdekében a teljes munkaidőre alkalmazott munkavállalóit vagy azok egy részét – átmenetileg – részmunkaidőben foglalkoztathatja, az Mt. 150.§ (2) bekezdése szerint

18.2
A részmunkaidős foglalkoztatás bevezetéséről, feltételeiről a munkáltató a szakszervezettel egyetértésben dönthet.

18.3
A bevezetéskor szabályozni kell:

· a részmunkaidő feltételeit, mértékét,

· a részmunkaidő kezdetét és végét,

· a részmunkaidő teljesítésének helyét és időbeli elosztását,

· az érintett személyek körét.

18.4
A részmunkaidős foglalkoztatás bevezetése előtt egy héttel az érintetteket erről – írásban – tájékoztatni kell.

18.5
Ha a részmunkaidős foglalkoztatás tartama alatt a munkavállaló munkaviszonya a munkáltató rendes felmondása vagy jogutód nélküli megszűnése következtében megszűnik, akkor a felmondás idejére és a végkielégítésénél az az átlagkereset illeti meg, amely a heti rendes munkaidőnek megfelel.

VI.

A pihenőidők meghatározása

19.
A munkaközi szünet

19.1
A munkaközi szünetet a munkavállaló számára a munkavégzés megszakításával, a munkaidőn belül kell biztosítani. A munkahelyi kollektív szerződés olyan rendelkezése, amely a munkaközi szünet biztosítását a munka megkezdése vagy a munkaidő befejezése után rendeli el, érvénytelen. A munkaközi szünet célja, hogy a munkavállaló a munkavégzés megszakításával étkezhessen és tisztálkodhasson, ezért a munkaidő részeként illeti meg a munkaközi szünet a többműszakos, a megszakítás nélküli és a készenléti jellegű munkakörben foglalkoztatottakat, s azt a munkavállalót, aki a munkaidejében bármikor étkezhet, illetve tisztálkodhat.

19.2
A 20 perces munkaközi szünetet a napi 6 órát meghaladó és minden további 3 órát elérő, egybefüggő munkavégzés, vagy túlmunka esetén kell biztosítani. Munkaidőn belül kell biztosítani a munkaközi szünetet a készenléti jellegű munkakörök, továbbá a három vagy ennél többműszakos, és a megszakítás nélküli munkarendek esetében.

19.3
Az egészségvédelmi célú, a munkaidő részét képező szüneteket a munkavédelmi szabályzat írja elő.

20.
A két munkanap közötti pihenőidő

20.1
Az Mt. 123. §-ában biztosított 11 órás pihenőidő a munkahelyi kollektív szerződésekben konkrét munkakörökre irányadóan, csakis az Mt. 123. § (2) bekezdésében meghatározott feltételekkel csökkenthető legalább 8 órás időtartamig.

20.2
A készenlétet követően a munkavállalókat nem illeti meg a pihenőidő, ha a készenlét alatt munkára nem vette igénybe őket a munkáltató.

20.3
Az ügyelet és a készenlét alatt elrendelt munkavégzésért a munkavállalót a rendkívüli munkavégzésre vonatkozó szabályok szerint illeti meg az ellenérték, s a munkavégzés befejezésétől kell számítani a két munkanap közötti pihenőidő tartamát.

21.
A pihenőnapok, illetve a pihenőidő biztosítása

21.1
A munkaidő-beosztásban előre meg kell határozni a pihenőnapokat. Az egyenlő munkaidő-beosztású és a hét öt napján több műszakkal kialakított munkarendek esetében a heti két pihenőnapnak szombatra és vasárnapra kell esnie; az e napokon a rendeltetésük folytán működő egységekben a hét előre meghatározott egyéb napjain kell a pihenőnapokat biztosítani az Mt. 124. §-ának (4) és 124/A. §-ának (3) bekezdése szerint, havonta egy pihenőnapot vasárnap biztosítva.

21.2
A 21.1 pontban nem említett munkarendek esetében a pihenőidőt az Mt. 124. §-ának megfelelően, egybefüggő tartamban kell a munkavállalók számára biztosítani.

21.3
Az előző pontokban meghatározott pihenőnapok, illetve a pihenőidő csak egybefüggően adhatók ki. A pihenőnapok, illetve a pihenőidő (továbbiakban: pihenőidő) havonta összevontan is kiadható. A pihenőidő összevonása esetén gondoskodni kell a munkaidő-beosztásánál arról, hogy havonta egy nap e tartamon belül vasárnapra essen, továbbá 6 nap munkavégzést követően egy pihenőnap kiadása kötelező. Ez utóbbi szabálytól csak a szezonális (idényjellegű) munkarendek esetében lehet eltérni, az egészségre ártalmas munkarendeket kivéve, a munkahelyi kollektív szerződésben meghatározott feltételekkel, az Mt. 124. és 124/A. §-ainak szabályait betartva. Így pihenőidő összevonás esetén, kötelező hat nap munkavégzést követően, egy pihenőnap biztosítása, ami alól az Mt. 124. §-ának (7) és 128. §-ának (3) bekezdésében szereplő felhatalmazás alapján, csak a munkahelyi kollektív szerződés térhet el, pontosan rögzítve a feltételeket.

22.
A munkaszüneti napok

22.1
Az Mt. 125. § (3) bekezdésében meghatározott munkaszüneti napokon a munkavállalóknak nem kell munkát végezniük – az alábbi kivételekkel –, s az e miatt kieső munkaidő tartamára őket távolléti díj illeti meg.

22.2
A munkavállalók munkaszüneti napon csak a megszakítás nélkül, illetőleg az ünnepnapokon is üzemelő munkaszervezetekben, illetve munkakörökben foglalkoztathatók rendszeresen. Az e napokon munkát végző munka-vállalót ellenérték, az Mt. 149. §-a szerint illeti meg.

VII.

A rendkívüli munkavégzés feltételei és ellenértéke

23.
A rendkívüli munkavégzés meghatározása

23.1
Rendkívülinek minősül

-
a munkaidő-beosztástól eltérő,

-
a munkaidőkereten felüli,

-
az ügyelet alatti munkavégzés, valamint

-
a készenlét alatt elrendelt munkavégzés, az  Mt. 126.  § (1)  bekezdésének d) pontjában meghatározott feltételekkel.

23.2
Az ügyelet és a készenlét elrendelésének az Mt. 129. §-ában foglaltaktól eltérő szabályait a munkahelyi kollektív szerződésekben lehet megállapítani.

24.
A túlmunka és ellenértéke

24.1
A munkavállaló a túlmunkáért a rendes munkabérén felül legalább 50%-os bérpótlékra jogosult. A túlmunkapótlék ezt meghaladó mértékét, továbbá a túlmunkapótlék-átalányokat a munkahelyi kollektív szerződés állapítja meg, az Mt. 147. § (3) bekezdése szerinti pihenőnapi munkavégzés ellenértékét és az Mt. 149/A. §-a alapján járó, vasárnapi munkavégzésért járó pótlékot is rendezve.

24.2
A munkavállaló a túlmunka ellenértékeként – az aznapi munkáért járó bér megfizetésén felül, a túlmunka pótlék helyett – szabadidőre jogosult, ha a munkahelyi kollektív szerződés ezt írja elő, illetve ha a munkavállalóval ilyen tartalmú megállapodás jön létre.

A szabadidő-ellenérték nem lehet kevesebb a túlmunkával eltöltött időtartamnál, s azt a munkavégzést követő hónap végéig, de mindenképpen a munkaidőkereten belül ki kell adni a munkavállalónak.

25.
A túlmunka megnövelt mértéke és az elrendelés korlátai

25.1
Jelen kollektív szerződés az Mt. 127. § (4) bekezdésében kapott felhatalmazás alapján a túlmunka éves keretét évi 300 órára növeli a hatálya alá tartozó munkáltatóknál, megfelelő ellenérték biztosítása mellett. Ettől a munkahelyi kollektív szerződések a 300 órás mérték csökkentésével térhetnek el.

25.2
A túlmunka korlátozására, illetőleg elrendelésének tilalmára vonatkozó szabályokat az Mt. 127. §-ának (2)-(7) bekezdései tartalmazzák. E szabályok nem kerülhetők meg jogérvényesen.

26.
A rendkívüli munkavégzés elrendelésének közös szabályai

26.1
A túlmunka elrendelésére jogosult munkáltatói jogkörgyakorlók körét a munkahelyi kollektív szerződés állapítja meg. Ennek hiányában e jogosultságot a munkáltató elsőszámú vezetője és helyettesei gyakorolhatják. E szabály irányadó a rendkívüli munkavégzés egyéb eseteire is.

26.2
A rendkívüli munkavégzés, főszabályként, írásban rendelhető el. Kivételesen, ha a túlmunkát veszély elhárítása, vagy kár megelőzése érdekében – különösen az ár-és belvízvédekezésnél – szóban rendeli el a munkáltató, akkor ezt írásban kell utólag rögzíteni, az akadály megszűnését követően, haladéktalanul.

26.3
A rendkívüli munkavégzés elrendelése esetén a munkavállaló számára lehetőséget kell biztosítani, hogy kiskorú gyermeke felügyeletéről gondoskodhasson, s figyelemmel kell lenni arra is, hogy az elrendelés a munkavállaló számára aránytalan kárt ne idézhessen elő.

27.
Az ügyelet és a készenlét elrendelése, valamint ellenértéke

27.1
Az ügyelet elrendelhető éves tartama 300 óra lehet (az Mt. 129. §-a (3) bekezdésének a 127. §-ra visszahivatkozó szabálya folytán), ami nem számít be az évi 300 órás túlmunkakeretbe, azonban az ügyelet alatt elrendelt munkavégzés túlmunkának minősül, és ez a 300 órás, illetve a munkahelyi kollektív szerződésekben ennél rövidebb tartamban meghatározott éves időkeretet terheli, az Mt. 127. §-ának (5) bekezdését is figyelembe véve.

27.2
Az ügyelet és a készenlét minimális ellenértéke – amit a munkahelyi kollektív szerződések növelhetnek – a következő:

-
A készenlétért a munkavállalót legalább 25%-os munkabér illeti meg.

-
A lakáson elrendelt ügyelet minimális ellenértéke 40%-ot kitevő munkabér.

-
A munkavégzés helyén elrendelt ügyelet minimális ellenértéke 60%-ot kitevő munkabér.

-
Ha a munkavállaló az ügyelet alatt rendszeresen kisebb munkafeladatokat is köteles ellátni, akkor az ezért járó minimális ügyeleti díj a személyi alapbér 80%-a.

-
A heti pihenőnapon és a munkaszüneti napon elrendelt készenlét és ügyelet esetében a pótlékok 5%-kal növekednek.

28.
A vezetővé minősítettekre irányadó szabályok

28.1
A vezetővé minősítettek számára (Mt. 188/A. §) elrendelhető rendkívüli munkaidejű munkavégzésre 23-27. pontban írt keretek és korlátok irányadók.

28.2
A vezetőnek minősülő munkavállalókat – az Mt. 192. §-a értelmében – a rendkívüli munkaidőben történő munkavégzésért (Mt. 147-149. §) ellenérték nem illeti meg.

29.
Rendes szabadság

29.1
A munkavállalót minden munkaviszonyban töltött naptári évben rendes szabadság illeti meg, amely alap- és pótszabadságból áll. Az alapszabadság mértéke 20 munkanap.

29.2
A munkaviszony szünetelésének időtartamára a következő esetekben jár szabadság:

a.) a keresőképtelenséget okozó betegség tartamára;

b.) a szülési szabadság tartamára ;

c.) a 12 éven aluli gyermek gondozása vagy ápolása miatt kapott fizetés nélküli szabadság első évére;

d.) a 30 napot meg nem haladó fizetés nélküli szabadság tartamára

e.) a tartalékos katonai szolgálat idejére;

f.) minden olyan munkában nem töltött időre, amelyre a munkavállaló távolléti díj-, illetve átlagkereset-fizetésben részesül.

29.3
A munkáltató a munkavállaló kérésének megfelelő időpontban köteles kiadni az alapszabadság 50%-át.

30.
A pótszabadságok

A kedvezőtlen munkavégzési feltételek miatt a munkavállalókat az alábbi pótszabadságok illetik meg:

· az egészségi ártalom miatti pótszabadság mértéke az Mt. 131.§ (4) bekezdése értelmében évenként 5 munkanap, amely az 5 évet meghaladó tartamban ilyen munkát végző munkavállalók esetében 8 munkanapra nő;

· a munkahelyi KSZ további pótszabadságokat állapíthat meg.

31.
Fizetés nélküli szabadság

A munkáltató a munkavállaló előzetes kérésére – személyi és családi körülményeire tekintettel – megfelelő indoklás esetén fizetés nélküli szabadságot biztosíthat.

VIII.

A munkadíjazás, megállapodás a munkabérben

32.
A béregyeztetés, a bérmegállapodás elvei.

32.1
A szerződő felek megállapodnak abban, hogy évente egy alkalommal egyeztetést folytatnak a munkabérek emelésének mértékéről.

Ez nem érinti a feleknek azt a jogát, hogy rendkívüli esetben további egyez-tetést kezdeményezzenek.

A tárgyalások időtartamára a felek ún. béregyeztető bizottságot választanak.

A bizottság feladata a tárgyalások tartalmi előkészítése és a megállapodások előkészítése. A bizottság az ügyrendjét maga határozza meg.

A tárgyaláson a felek konszenzusra törekednek. Az így elfogadott közös álláspont a résztvevő felekre nézve kötelező.

A tárgyaláson résztvevő felek a béregyeztetés megkezdését megelőzően legalább 10 nappal korábban a tárgyalás alapjául szolgáló adatokról kötelesek egymást írásban tájékoztatni.

A tárgyaláson létrejött megállapodásokat egy héten belül nyilvánosságra kell hozni. 

A fentiek szerint létrejövő megállapodásokat írásba kell foglalni, amelyek a jelen KSZ mellékletét képezik.

A bérmegállapodások újra tárgyalása, módosítása – külön rendelkezés hiányában – a KSZ többi fejezetének érvényességét nem érinti.

32.2
A munkahelyi bérmegállapodás az ágazati bérmegállapodástól csak a munkavállalókra kedvezőbb feltételekkel térhet el.

33.
Bérformák, bérrendszerek, besorolási és minősítési rendszer

33.1
A munkáltatónál alkalmazandó bérformákat, bérrendszereket a munkahelyi KSZ-ben kell meghatározni, az Mt. 142/A. §-ában meghatározott elvekre is figyelemmel.

33.2
A  besorolási feltételek részletes szabályait a munkahelyi KSZ-ben kell meghatározni. A besorolási rendszer általános előírásait a munkahelyi KSZ melléklete tartalmazza

33.3
A munkavállalók személyi alapbérét a besorolási feltételek alapján kell megállapítani.

33.4
A társulatokra vonatkozó besorolási és tarifarendszer kidolgozását a 6/1992. (VI.27.) MüM rendelet előírásainak megfelelően kell elvégezni.

33.5
Ha a munkavállalónak a munkakörébe többféle munka rendszeres elvégzése tartozik, akkor személyi alapérét annak a tevékenységének alapulvételével kell megállapítani, amely munkaidejének legalább 75%-át kitölti, vagy amelyikhez a magasabb tarifaérték tartozik. 

33.6
A munkavállaló munkabére időbérként, teljesítménybérként illetve a kettő kombinációjával állapítható meg.

Teljesítménybér csak olyan munkáknál alkalmazhatók, melyek konkrét követelményrendszere megbízhatóan, objektív módon (Mt. 143. §), egyszerűen, a munkavállaló által is ellenőrizhető módon mérhető; az e követelményeknek megfelelő új rendszerre 2003. október elsejéig át kell térni.

33.7
A teljesítménykövetelmény-változtatást a bevezetése előtt legalább 30 nappal a munkavállalóval – írásban – kell közölni. Ideiglenes teljesítménykövetelmény legfeljebb 3 hónapig alkalmazható.

33.8
Tévesen megállapított teljesítménykövetelmény alapján kifizetett többletbér a munkavállalótól nem követelhető vissza.

33.9
Ha a teljesítménykövetelmény teljesítése jelentős részben nemcsak a munkavállalón múlik, részére garantált bér megállapítása is kötelező.

33.10
Az idényjellegű munkakörök alkalmazása során, a munkavállaló kérésére olyan bérezési rendszert kell kialakítani, amely a társadalombiztosítási ellátásainak folyamatosságát garantálja. Erről a lehetőségről a munkáltatók kötelesek a munkavállalóikat írásban tájékoztatni, jelen KSZ-módosítás hatálybalépését követő 15 munkanapon belül, s a jövőben a munkaszerződések aláírását megelőzően.

34.
Minimális bér

34.1
A teljes munkaidőben foglalkoztatott munkavállalók havi munkabére a mindenkor érvényes országos minimálbérnél kevesebb nem lehet. A munkahelyi KSZ ennél magasabb minimális bért is megállapíthat.

34.2
Teljesítménybér alkalmazásakor a teljesítménybér illetve a bérezési forma szerinti alapbér és a teljesítményhez kötött bérrész együttes összegének kell a minimális bérrel azonosnak lennie, ha a munkavállaló az alkalmazott munkarend szerinti teljes munkaidőt teljesíti.

35.
A munkabér elszámolása 

A munkabér elszámolása havonta – utólag – egy alkalommal történik. A munkavállaló részére – egy alkalommal – előleg is fizethető.

Az előleg és a bérfizetés időpontját a munkahelyi KSZ-ben kell rögzíteni.

36.
Bérpótlékok

36.1
A heti pihenőnapon (pihenőidőben) végzett munka esetén a munkavállalót az aznapi munkáért járó munkabérén felül 

· ha a munkavállaló másik pihenőnapot kap
50%-os

· ha másik pihenőnapot nem kap                   100%-os bérpótlék illeti meg.

36.2
A túlmunka pótléka a személyi alapbér 50%-a

36.3
Az éjszakai munka pótléka a személyi alapbér 30%-a.

36.4
A megszakítás nélküli és a többműszakos munkarendek esetén a bérpótlékok az Mt. szabályai szerint alakulnak, a vasárnap végzett munkáért pedig, az Mt. 149/A. §-a alapján jár az ellenérték, az ott meghatározott mértékben.

36.5
A munkaszüneti napon munkavégzésre kötelezett munkavállalót az Mt. 149. §-a szerint illeti meg az ellenérték.

37.
A munkaidő-nyilvántartás:

A munkáltató köteles nyilvántartani a munkavállalók 

a.) rendes és rendkívüli munkaidejével, ügyeletével és készenlétével,

b.) szabadságának kiadásával,

c.) egyéb munkaidő-kedvezményekkel kapcsolatos adatokat.

38.
Állásidővel összefüggő rendelkezések

38.1
Ha a munkavállaló a napi munkát megkezdte, de az időjárás miatt az adott munkát folytatni nem tudja, lehetőleg más munkára kell beosztani. Ebben az esetben a végzett munkáért járó bért kell részére elszámolni, ez azonban nem lehet kevesebb az eredeti munkaköre alapján járó átlagkereseténél.

38.2
Ha más munka nem biztosítható, a kiesett idő tartamára a munkavállalót személyi alapbére illeti meg.

39.
Munkabéren felüli anyagi ösztönzési rendszerek

39.1
Prémium

39.1.1
A prémium a munkavállaló többletteljesítményét díjazza.

39.1.2
A feladatot, a prémium mértékét, a kizáró vagy csökkentő feltételeket a munkavállalóval minden esetben előzetesen – írásban – kell közölni.

39.1.3
A prémiumot korra és nemre tekintet nélkül kell meghatározni.

39.1.4
Ha a munkavállaló a teljesítménytől függő prémiumfeltételek meghatározását követően – amelyben sem tévedés, sem hiba nincs – személyes szorgalmával és ügyességével a teljesítményét lényegesen növeli, ez nem eredményezheti a prémium csökkentését.

39.1.5
A prémium meghatározásának alapjai akkor sem változhatnak, ha azt hibásan állapították meg. Ha a prémium alapjául szolgáló többletteljesítmény már teljesült, a prémiumfeltételek nem módosíthatók.

39.1.6
Feladatok teljesítését minden esetben értékelni kell és az ennek alapján járó prémiumot esedékességekor a munkavállalóknak ki kell fizetni.

39.2
Célprémium

Minőségi és sürgősségi okok esetén célprémium is kitűzhető.

A célprémium egyéb feltételei azonosak a prémiuméval.

39.3
Jutalom

Ha a végzett munka számszerűsíthető eredményekkel nem mérhető, ezért előzetes feladatkitűzés nem lehetséges a teljesítmények utólagos értékelése alapján jutalom fizethető.

39.4
A 13. havi munkabér

39.4.1
A munkavállalóknak az év végén vagy a tárgyévet követő I. negyed-év végéig egy havi átlagkeresetüknek megfelelő 13. havi munkabér is fizethető.

39.4.2
Ha a munkavállaló munkaviszonya év közben kezdődik és a kifizetéskor a munkaviszonya fennáll, átlagkeresete arányos része illeti meg.

39.5
A munkáltatónál alkalmazott anyagi ösztönzési rendszerek részletes szabályait a munkahelyi KSZ-ben kell meghatározni.

39.6
A munkahelyi KSZ egyéb ösztönzési formákat is megállapíthat.

40.
Törzsgárdatagság

A társulatoknál továbbra is lehetőség van a törzsgárda intézményének a fenntartására. Ennek részletes szabályait a munkahelyi KSZ-ben kell rögzíteni.

41.
Hűségjutalom

41.1
A 30, illetve 40 évet munkaviszonyban töltött munkavállalók részére az esedékesség évében 1,5 havi személyi alapbérüknek megfelelő hűségjutalom jár.

41.2
Ha a munkavállalónak nyugdíjazáskor legalább 25, illetve 35 évi munkaviszonya van, a 30, illetve 40 évi munkaviszony utáni jutalmat részére ki kell fizetni.

IX.

Kártérítési felelősség

42.
A munkavállaló kártérítési kötelezettsége

42.1
A munkavállaló a munkaviszonyából eredő kötelezettségének vétkes megszegésével okozott kárért kártérítési felelősséggel tartozik.

42.2
A munkahelyi KSZ vagy a munkaszerződés a károkozás, illetve a károkozó körülményeire, így különösen a vétkesség fokára, a károkozás jellegére, gyakoriságára, valamint a munkavállaló beosztására tekintettel a kártérítés mértékét az Mt. szabályai szerint, az általános szabályoktól eltérően is meghatározhatja.

42.3
A munkahelyi KSZ meghatározhatja azt az értéket, amelyet meg nem haladó mértékben a munkáltató a munkavállalót közvetlenül kártérítésre kötelezheti. Ebben az esetben meg kell határozni a kártérítésre vonatkozó eljárási rendet is.

42.4
A munkavállaló kártérítési felelősségére az Mt. 166-173. § az irányadóak.

43.
A munkáltató kártérítési felelőssége

43.1
A munkáltató a munkavállalónak munkaviszonyával összefüggésben okozott kárért vétkességére tekintet nélkül, teljes mértékben felel, ha a törvényben rögzített mentesülési ok nem áll fenn.

43.2
A munkáltató kártérítési felelősségére vonatkozó szabályairól az Mt. 174-187.§ rendelkeznek. 

X.

Béren kívüli, szociális (jóléti) ellátások, juttatások

44.
A munkáltató támogathatja a munkavállalók élet- és munkakörülményeinek javítását, szociális, jóléti, kulturális, egészségügyi, sportcélú szükségleteik kielégítését. A támogatásokat, azok mértékét, az elosztás elveit és odaítélésük módját kollektív szerződés határozza meg.

44.1
A munkahelyi KSZ-ben kell rögzíteni:

44.1.1
Munkavégzéshez közvetlenül kapcsolódó juttatásokat, szolgáltatásokat

· munkaruha, védőruha (természetben vagy utalvány formájában),

   
a juttatás feltételeinek (munkakör, jogosultság, munkaruha fajtája) részletes szabályai a kollektív szerződés mellékletét képezi;

· munkásszállítás, munkába járás támogatása; saját gépjármű hivatali célú használata;

· munkásszállás; albérleti hozzájárulás;

· foglalkozás-egészségügy;

· szakmai oktatás, továbbképzés.

44.1.2 
A munkahelyi szociális (jóléti) juttatásokat, szolgáltatásokat

· munkahelyi étkeztetés (természetben vagy étkezési utalvány formájában), minimális feltétel a mindenkori személyi jövedelemadó által biztosított adómentes érték;

· segélyezés (rászorultság alapján);

· üdültetés (saját, bérelt üdülő, vagy vásárolt üdülési csekk);

· egyéb szociális (kulturális, sport) tevékenység, illetve intézmények támogatása;

· ösztöndíj, tanulmányi szerződés.

44.1.3
Egyéb juttatások

· a munkáltató – a pénzintézeti kölcsönöket meghatározó rendeletek, jogszabályok alapján – támogathatja a munkavállaló lakásgondjainak (vásárlás, építés, felújítás) megoldását. A támogatás feltételeit a társulati kollektív szerződésben kell szabályozni;

· a munkáltató az átmenetileg nehéz anyagi helyzetbe került munkavállalói részére munkabér előleget fizethet. A visszafizetés feltételeit, mértékét, módját a társulati kollektív szerződés szabályozza;

· biztosítások.

44.2
A munkáltató a munkavállaló részére a fentieken túlmenően is nyújthat támogatást.

44.3
A kollektív szerződést aláíró felek rögzítik, hogy a munkáltatónál az eddig biztosított juttatások, ellátások, szolgáltatások színvonala 2000. május 15. után nem csökken.

XI.

Záró rendelkezések

45.
A jelen szerződésben nem szabályozott kérdések vonatkozásában a Munka Törvénykönyve, illetve a helyi társulati kollektív szerződésben foglaltak az irányadók.

46.
A jelen kollektív szerződést a szerződő felek a törvény és – az érintett munkáltatók, illetve munkavállalók előzetes felhatalmazása alapján – egyetértően aláírták.

47.
A jelen KSZ-t valamennyi munkáltatónál ki kell hirdetni. A kihirdetés a munkáltató központjába történő kifüggesztéssel történik meg.

48.
A jelen KSZ hatálybalépésének napja az aláírást követő 7. nap.

49.
Jelen kollektív szerződés módosítását a felek az eredeti szöveggel egységes szerkezetben írják alá, és teszik közzé.

Budapest, 2003. szeptember hó 24. napján

            Sződi Imre elnök sk.             

            dr. Bereczky András főtitkár sk

     Vízgazdálkodási Társulatok
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