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I. Az értekezés célkituzése

Az utdbbi évtizedekben nemzetkozileg megndétt az érdeklddés a jogvitak
,hagyomanyos” birdsagi eljardson kiviili rendezési lehetdségei irant. A
hazai jogirodalomban mindez az elmult években jelent meg. Egyes szerzok
igen lelkesen iidvozlik a mediacid intézményes alkalmazasanak gondolatat,
masok meglehetdsen szkeptikusak e jogintézménnyel szemben.

A dolgozat elsddleges célja az, hogy rendszerbe foglalva bemutassa a
mediacio jogintézményét, annak elméleti hatterét, gyakorlati miikodését €s
alkalmazaséanak lehetdségeit. Mindezt els6dlegesen a munkajog teriiletére
érvényesitve.

Ennek kovetkeztében valaszt kell adni a kovetkezO kérdésekre: A
munkajogban csak az érdekvitdk megoldasara lehet eredményesen
alkalmazni, vagy jogvitak esetében is hatékony lehet? Milyen jogforrasi
szinten és milyen részletességgel célszerli szabalyozni a mediaciot? Milyen
koriilmények befolyasolhatjak a mediaci6 hatékony munkajogi
alkalmazasat?

I1. A kutatas forrasai és modszere

1. A mediaci6 rendszertani valamint elméleti megkozelitéséhez az iranyado
hazai ¢s nemzetk6zi szakirodalom forrasait hasznéltam: konyvek, cikkek,
tanulmanyok, tankonyvek formdjdban. A mediacio torténetét feldolgozod
rész alapvetden a jogforrasok felkutatdsan €s elemzésén alapul. A hatalyos
magyar szabalyozast bemutatd €s elemz0 fejezet alapjat értelemszeriien a
jogforrasok jelentették, kiegészitve a hazai szerzok megallapitasaival. A
Munkaiigyr Kozvetitdi és Dontobiror Szolgalat (MKDSZ) tevékenysegét
érintd alfejezet pedig a Szolgalat altal rendelkezésre bocsatott statisztikakat
vette alapul. Egyre nagyobb terjedelemben allnak rendelkezésre internetes
forrasok a témaban. A mediacidval foglalkozd kormanyzati portalokat €s
nemzetkdzi szervezetek honlapjait is felhasznaltam. A mediacio
megitéléséhez bizonyos pszicholdgiai ismeretek is nélkiilozhetetlenek,
illetve szerepének szélesebb 1atdszogli értelmezéséhez a kozgazdasagtan
megallapitdsai i1s fontosak. A forrasok kozott ezért ez utdbbiak is
megtalalhatok.

2. A mediacidt mint vitarendezési format alapvetéen munkajogi, ezen beliil
eljarasjogi oldalrol kozelitettem meg. A rendszertani fejezetekben a
munkaiigyi vitarendezés elméleti kérdéseit €s a medidcid szerepérdl vallott



nézeteket hasonlitottam 0ssze. Mivel a munkatigyi vitdk rendezése minden
orszag jogrendszerében szerves fejloddeés kovetkezménye, ezért csak az
adott orszag munkajogi fejlddésének teljes vizsgalataval tarhato fel. Emiatt
a nemzetkozi Osszehasonlitd elemzés tulterjeszkedne egy doktori értekezeés
keretein, igy kizar6lag a magyar torténeti gyokereket, a hatalyos
szabalyozast ¢s az ehhez kapcsolddo gyakorlatot vizsgaltam. Ezek alapjan
fogalmaztam meg a munkajogi mediacido szabalyozasara vonatkozé
megoldasi javaslatokat €s fejlesztési lehetOségeket.

II1. Az értekezés fobb megallapitasai
1. A mediaci6 alkalmazhatosaga

A mediacio, mint 6nkéntes békés vitarendezési modszer kiilonleges értéket
képvisel a munkajogi vitdk lebonyolitdsaban, hiszen az e teriileten
fellelhetd vitak korrekt, megnyugtatd rendezése kiemelten fontos
tarsadalmi érdek. Mas jogteriiletektdl eltéréen — a munkaiigyi érdekvitak
rendezésében betoltott (illetve betdltendd) szerepe miatt — nem
,alternativ”’, hanem ,,rendes” vitamegoldasi Gtnak tekinthetd. Véleményem
szerint az eljaras azonban nemcsak érdekvitak, hanem egyeni és kollektiv
jogvitak megoldasara is alkalmas. Munkajogi sajatossagaik miatt azonban
valamelyest eltérok az érdek- €és a jogvitdkban alkalmazanddé medidcios
eljaras feltételei.

Kollektiv érdekvitakban a szembenalld felek viszonylagos ,hatalmi”
egyensulyban vannak egymassal, amelyet — a vita természetébdl kovetkezo
tényez0 is — igyekszik stabilizalni: mindkét oldal allaspontjat tobb szemely
képviseli. Az egyensuly az érdekek képviselete soran mar a mediator(ok)
személye(ének) kivalasztasanal is szerepet kaphat, hiszen ennek ko6zos
megegyezésen kell alapulnia, ugyanakkor az egész eljaras folyaman is
jelen van az egyensuly, hiszen alapvetd fontossdgu, hogy a felek minden
vitds kérdés kapcsan befolyastdl mentesen artikulaljak allaspontjukat. A
megfelel6 érdekképviselet miatt a medidtornak ,,csak™ fenn kell tartania az
egyensulyi helyzetet. (A kollektiv jogvita ,kollektiv”’ természete miatt —
medidcid szempontjabdl — a kollektiv érdekvitakhoz all kozelebb.)

Egyeéni munkaiigyi jogvitakban mas a helyzet. Ebben az esetben a
munkaltatd (akit altalaban a munkaltatéi jogkor gyakorldja képvisel) all



vitdban a munkavallaloval. A felek itt egyaltalan nincsenek egyenld
“hatalmi” pozicidban, s ha a munkavallalé ugy kivanja lezarni a vitat, hogy
szeretné meglrizni az allasat, az ala- ill. folérendeltségi helyzet még
markénsabban érvényesiil. Ezt erdsitheti, hogy a munkavéllald és a
munkaltatoi jogkor gyakorloja képviseld nélkiil van jelen a medidcios
eljarasban. A mediator személye (akinek a kivalasztasat adott esetben a
munkaltatdo befolydsolni tudja) kardindlis jelentoséggel bir az eljaras
folyaman. Neki nem csak fenn kell tartania, hanem meg is kell teremtenie a
felek kozti egyensulyt az eljaras tisztasaganak megdOrzese érdekében.

Emiatt munkaiigyi jogvitdkban (kiilondsen egyéni jogvitdkban) igen fontos
kérdés a medidtor beavatkozasanak megitélése.

Bar a mediator részerdl torténd tartalmi kérdésekben vald allasfoglalas
kapcsan nincs egységes allaspont az egyes szerzok kozott, megallapithato,
hogy a beavatkozas mikéntje szorosan dsszefiige a medidtorok
képzettségével. Ha a mediator az eljaras soran tartalmi kérdéseket is érint, a
mediacioban valo szakértelme mellett nélkiilozhetetlen szamara az adott
szakteriilet magas szintli ismerete. Kiilondsen igaz ez jogvitdkban, féleg az
egyeéni munkaiigyi jogvitak esetében, a vitdban allo felek kozotti lényeges
hatalmi-poziciobeli kiilonbség miatt.

2. A mediaci6 munkajogi szabalyozasa és alkalmazasanak hazai feltételei

A jelenlegi szabdlyozast roviden gy lehet értékelni, hogy a hatalyos
Munka Torvénykonyve kollektiv érdekvitakat szabalyozd fejezete 1992.
julius 1-jét6l olyan jogintézmények alkalmazasat irta eld vagy tette
lehetéveé, amelyeket kordbban a magyar jogrendszerben nem ismertek.
Réadasul a jogalkot6 az 1992-es Mt. indokolasaban sem adott segitséget az
Uj vitamegoldasi modszereket alkalmazok szamara. Ez 1ényegében a mai
napig nem tortént meg, hidnyoznak az egyes vitamegoldasi modszerekre
vonatkoz6 pontos tartalmi meghatarozasok.

Ugyanakkor a Munka Torvénykonyvében szabalyozott Uj jogintézmények
megfeleld, hatékony alkalmazasa azt feltételezi, hogy a kollektiv
jogviszonyok alanyai a hagyomanyos piacgazdasdgi koriilmények kozott
mikddnek, vilagosan €s redlisan latjak sajat gazdasagi szerepiiket, erejliket,
érdekeiket, jol ismerik a vitdk megoldasara szolgald jogintézményeket,
ezek elonyeit és hatranyos tulajdonsagait egyarant felismerik. Az uj”



munkajogi vitarendezési formak annyiban lehetnek sikeresek, amennyiben
alkalmazo6i képesek ezeknek a feltételeknek megfelelni.

Ezért is rendkiviil fontos, hogy a jogalkoto jogszabalyi szinten rogzitse
az elvi jelleghh kiilonbségeket az egyes vitamegoldasi eljarasi formak
kozott, és pontos fogalmi meghatarozast adjon. Ennek soran az egyeztetes,
a békeltetes, a kozvetités €s a dontObiraskodas fogalmi elhatarolasara lenne
sziikség, amelyek tartalmi meghatarozasara e dolgozat szerzoje kisérletet
tesz. Az egyes munkaiigyi vitamegoldasra irdnyulod intézmények fogalmi
meghatarozasainal €s elhatarolasanal a kovetkezdket javasolom egymastol
elkiiloniteni ill. a fogalmak tartalmi elemeként figyelembe venni:

- egyeztetés: olyan megallapodas elérésére iranyuld vitarendezési
eljaras, amelyben az eltéré allaspontok kozelitéseére kizarolag az
érintett felek részvételével kertil sor; (Elkiilonitendé fogalmak ettol
a tdjékoztatds, ami valamelyik fél részérdl torténd egyoldala
informaciokozlést jelent, és a konzultacio, ami meghatarozott
kérdésekre vonatkozd informéciocserét jelol. Mig egyeztetésnél
vitdban allnak a felek, addig a masik két esetben nincs sz6 vitarol.)

- békéltetés: az egyeztetéstdl alapvetden abban kiilonbozik, hogy egy
partatlan, semleges harmadik személy is részt vesz az eljarasban,
aki azonban nem tehet javaslatot a vita eldontésére vonatkozdan,
csupan a felek allaspontjat deriti fel €s probalja meg egymdashoz
kozeliteni;

- kozvetités: az kiilonbozteti meg a békéltetéstdl, hogy itt a partatlan,
semleges harmadik személy a felek helyzetét megismerve maga is
javaslatot fogalmazhat meg a vita eldontését illetben, tehat a
békeltetd ,,passzivitasdhoz” képest aktiv szerepet jatszik az
eredmény formaldsaban. Javaslata azonban nem lehet kotelezd a
felekre;

- dontobiraskodas: olyan formalis eljards, amelynek soran a
partatlan, semleges harmadik személy a felek allaspontjanak
meghallgatasa utdn a feleket kotelezd dontést hoz. Az elhatarold
pont az, hogy a felek ebben az eljarasban lemondanak arrdl, hogy
maguk oldjdk meg a vitajukat, €s a dontési jogot teljes egészében a
harmadik személyre ruhazzak at.

Meghatarozo kérdés mind a kollektiv, mind az egyéni vitak rendezése
kapcsan, hogy a mediacio torvényi szintii vagy a kollektiv szerzodésben
(lizemi megallapodasban) torténd szabalyozasa kapjon-e¢ hangsulyosabb
szerepet.



A kollektiv  érdekvitak elintézésének modja, eszkdzei (esetleg
eszkozrendszere), eljarasi szabalyai véleményem szerint tipikusan olyan
témakorok, amelyek meghatdrozasa a felek k6zos megegyezésén kell, hogy
alapuljon. Ezért a jogszabdlyban csupan az ¢érdekvitdk megoldasanak
lehetOsegeit kell rogziteni. A kiegyenlitettebb hatalmi pozicid6 miatt a
szakszervezetek vélhetéen képesek targyalasaik soran érvényesiteni, hogy
egy jol atgondolt, garancialis elemeket tartalmazé eljarasi rend keriiljon a
kollektiv szerzddésbe.

Az egyeni vitak medidcioval torténd megoldasara a garancidlis elemeket
egy errdl szolo 6nalld jogszabaly (vagy maga az Mt.) tartalmazhatna. Az
egyeéni munkajog alanyai kozott fennalld pozicidbeli kiilonbs€ég miatt nem
tartom kovetendonek, hogy egyéni jogvitdk esetére a felek
munkaszerzodésben kossék ki a mediacios eljaras igénybe vételének
elsddlegességét.

Latni kell azonban, hogy a mediadci6 alkalmazasara nemcsak a jogszabalyi
valtozasok gyakorolnak hatast, hanem azt kétségkiviil befolyéasoljak azok a
gazdasagi folyamatok is, amelyek a munkaszervezet megvaltozasa altal
kihatnak a munkajog alanyainak kapcsolatrendszerére, s ezen keresztiil arra
IS, hogy vita esetén milyen vitamegoldasi modszert részesitenek elényben.
Jelenleg egy szemléletbeli valtozas tanti lehetiink: a gazdasagban és a
tarsadalomban elindult egy olyan folyamat, amely azzal szamol, hogy az
egyluttmikodésnek, illetve az erre vald képességnek, valamint a
rugalmassdgnak piaci értéke van. Munkaiigyi vitdkra nyilvanvaloan
tovabbra is szamitani kell, de az allam bizonyos mértékli visszavonuladsa
miatt a kollektiv érdekvitdk rendezésére kialakult moddszerek szélesebb
korti alkalmazasara lehet szamitani, illetve ezek hidnyaban fesziiltebbek
lesznek a munkaiigyi kapcsolatok. A békés konfliktuskezelés alternativ
formai igy nagyobb figyelmet kapnak. (Az MKDSZ feladata lehet, hogy
ezeket az Osszefiiggéseket kutassa, és ezek elemzésével egy atfogd jellegii
stratégiai irdnymutato szerepet toltson be.)

Ugy gondolom, hogy a mediacié eredményesen alkalmazhatd, jotékony
vitarendezési eszkoz, amelynek feltétleniil helye van a munkaiigyi jogvitak
megoldasanak rendszerében. Rugalmassagaval illeszkedik a globalizalodo
gazdasagnak a munkaltatokkal és a munkavallalokkal szemben megkivant
alkalmazkodo-képességéhez ¢és flexibilitdsahoz. Az eljaras olyan
jellemzdkkel rendelkezik (ezen a helyen a dontéshozatal feleldsségének



feleknél hagyasat és a felek egyiittmiikddésre késztetését kell kiemelni),
amelyeknek kdszonhetden a valtozd koriilmények kozott hatékony €s gyors
megoldéasokat tesz lehetdveé. Nem szabad azonban megfeledkezni arrol,
hogy a hatékony miikodésnek szamos eldfeltétele van, amelyeket a hazai
alkalmazasa soran meg kell teremteni.

3. A mediaci6 hatékony mikodeésének elofeltételei a hazai munkajogban

A medidtori tevékenység ellatisa jelenleg nem tekinthetd 0Onalld
szakmanak, mégis olyan feladatkort jelent, amihez specialis ismeretekre,
gyakorlatra van sziikkség. Ezért a (munkaiigyi) mediacidés haldzat
kiépitésének  egyik  elofeltétele a  mediatorok  képzésének,
tovabbképzésének jol mitkodd rendszere, elkiilonitve ezen beliill az egyéni
jogvitadk, valamint a kollektiv jog- ¢és érdekvitdk megoldasara szakosodo
medidtorok tananyagat.

Eléfeltételnek tekinthetdé a mediatorok szakmai képviseletére 1étrehozandé
szervezet feldllitdsa, amely az érdekképviseleti funkcidjan tal szakmai
iranymutatassal szolgalna a mediatorok szamara. Ezen kiviil ki kell
dolgozni egy etikai kodexet, amely kijelolhetné a mediatorok
tevékenységének kereteit.

A munkajogi medidci6 Magyarorszdgon nem terjedt el gyorsan.
Véleményem szerint erre a jovOben, még egy esetleges jogszabalyi
pontositas utan sem kell szamitani. Ez azonban nem jelenti azt, hogy az
eljards megismertetését, népszeriisitését ne kellene szorgalmazni. Eppen
ellenkezdleg, a ,,j6 gyakorlat” terjesztése nagyon is fontos kiildetés. Ebben
az MKDSZ-nek kézponti szerep juthatna.

A terjesztésben példaértékii lehet a kollektiv vitdk mediacid tjan torténd
megoldasa, hiszen ez alacsonyabb szinten, illetve az ebben részt vevo,
vagy az eljaréassal kapcsolatba keriilé egyéni munkavallalok szamara (akar
jogvitak rendezésében 1s) kovetendd mintat jelenthet.

A ’j6 gyakorlat’ terjesztésének azonban ez csak az egyik lehetséges utja.
Erdemes lenne a munkaltatokkal kozvetlen kapcsolatot —teremtve
munkavallaloik szamara kifejezetten gyakorlati jellegli vitamegoldasi
képzéseket szervezni, illetve széleskorii tanacsadd funkcioval kibdviteni az
MKDSZ hataskorét.



Végiil elképzelhetonek tartom, hogy egyfajta kovetendd gyakorlatot a
munkaligyl birosagok eljardsaba beillesztett medidcios eljards teremtsen
meg, szamolva természetesen azzal, hogy ez szdmos, pl. szervezeti
valtoztatast is igényelne.

IV. Az értekezés hasznosithatosaga

1. A témaban ugyan egyre gyarapodik a hazai szakirodalom, azonban
kifejezetten a munkajogi mediacido kérdéskorének rendszerbe agyazott
feldolgozasara ilyen mélységben még nem kertilt sor.

2. A munkajogi mediacio hazai szabalyozasa torvényi szinten tortént meg,
s ezzel a jogalkotd elismerte, hogy a jogvitak ,,alternativ”’ rendezésére
igény van, sOt, megfeleld garancidk biztositasaval a jogintézmény
miikodése tarsadalmi érdek.

Mind a jogvitdk, mind az érdekvitdk mediacio-tipusi rendezésének
szabalyozéasa a jogalkoto részérdl tovabbgondolasra, finomitasra érdemes,
amihez a dolgozat kiindulopontul szolgalhat.

3. Mivel azonban a medidci6 mar milkodé vitarendezési eljaras, a
gyakorlatban ezt alkalmazok szamara 1s vannak olyan felvetések,
amelyekkel munkajuk tudatosabba, atgondoltabba teheto.

4. A dolgozat a medidcio tipusu vitarendezés rendszerbe dgyazott
megkozelitésével alapul szolgalhat tovabbi jogtudomanyi kutatdsoknak is,
amelyek célja az egyes munkailigyl (esetleg mas jogteriileteken
elképzelhetd) vitarendezési modok magyarorszagi  milkodésének,
lehetdsegeinek, feltételeinek feltérképezése.

5. Az értekezés a jogi felsGoktatasban is hasznosithatd, mert az alternativ
vitarendezés rendszerének leirdsa, a medidcio tipust vitarendezés elméleti
¢s gyakorlati kérdéseinek korbejarasa alapot nytjthat a jogintézménnyel
kapcsolatos ismertek megszerzéséhez, bdvitéséhez. A mediacio terjedd
hazai gyakorlata elébb-utobb befolyéssal lesz a hagyomanyosnak tekintett
jogaszi palydkra is, ezért a mediacio-tipusu vitarendezés ismerete
(esetleges gyakorlati tudnivalokkal kiegészitve) elvarhato lesz a leendd
jogaszoktol, munkailigyi szakemberektdl i1s. Hiszen ez a vitamegoldasi
forma szinte minden szakteriiletet érint, a vitamegoldasi ismerteteket
mindentitt lehet kamatoztatni.
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I. The goal of the thesis

In the past few decades the attention of many legal writers has turned
toward different methods of dispute resolution other than traditional
litigation. The new opportunities appeared in the past years in Hungary and
labour law was the first field of law where these were mentioned as
possible ways of resolving labour disputes. Some authors are enthusiastic
about using new methods, especially mediation (and conciliation) as real
alternatives while others seem to be sceptic.

The primary goal of the thesis is to introduce the method of mediation (and
conciliation) in a systemic approach, to give information on its theoretical
background, operation in practice and further application focusing on the
field of labour law.

In order to reach this goal the following questions should be answered: is it
possible for mediation to be efficient in resolving labour disputes over
rights? What is the proper level of regulation for mediation? What
circumstances can influence the successful application of mediation?

I1. Resources and methodology of research

1. In order to assess mediation as a part of the larger system (ADR)
national and international resources were used, including: books, articles,
essays, etc. To elaborate on the Hungarian history of mediation the
analyses of legal sources was needed. The chapter introducing and
analysing the regulation in force is based on the legal sources as well as
domestic experts’ studies. Evaluating the activity of the Labour Mediation
and Arbitration Service (MKDSZ) was possible on the basis of the
statistics issued by the Service. There is huge pool of information on this
topic available on the Internet hence; governmental websites and the pages
of various international organizations were also used. In order to get a
wider prospect and better understanding of mediation it is useful to have
psychological and economical aspects — that is the reason that some
resources in psychology and economics were also used.

2. The method of mediation is basically approached through the viewpoint
of labour law, emphasising the procedure in labour law.

In each country’s labour law the system of dispute resolution in labour law
IS a coherent system and a result of organic development. Hence, a full
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research of historical and functional development is needed country by
country in order to get proper conclusions in the end of a comparative
analysis. Due to the limitations of volume of the thesis it focuses mainly on
the Hungarian situation: the historical roots, the effective regulation and
the related practice.

I11. Main conclusions of the thesis
1. Applicability of mediation

Mediation, as a voluntary and peaceful method of dispute resolution, has a
particular value in labour law because the proper settlement of labour
disputes is a societal interest of high priority. Unlike other fields of law —
owing to its role in resolving interest-based disputes — mediation should
not be seen as an “alternative,” but the “traditional” way of dispute
resolution in labour law. In my opinion this process is not suitable only for
settling disputes over interests but also for disputes over rights. However
because of the peculiarities of these disputes the mediation process is
different when it is used for settling disputes over interests or disputes over
rights.

In disputes over interests (collective labour disputes) there is a delicate
balance between the opposing parties. There are more conditions present,
which help to maintain this balance. The first is the selection of the
mediator because the parties select him or her by mutual consent. The
second is the fact that each side has more individuals sitting at the table so
it becomes easier for each side to articulate their point of view with the
least possible influence.

In case of proper interest-based reconciliation the mediator should maintain
the balance. (In this respect the collective disputes over rights is similar to
the collective disputes over interests because of its collective nature.)

The case of individual disputes over rights is different. In this case the
employer (generally represented by the executive officer) and the
employee are the opposing parties to the dispute. The employee, by virtue
of being subordinated or supervised, has much less power and influence
than the employer. This imbalance of power dominates the dispute.
Therefore, the mediator not only has to maintain the balance but he or she
also has to establish it at the very beginning. Being impartial is of crucial
importance in mediating individual rights-based labour disputes.
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For this reason considering the intervention of the mediator is a key issue.

To properly intervene in a rights-based labour conflict, the mediator must
have qualifications that meet the needs of the parties. It is important that
the mediator have expertise in the subject matter of the conflict. If the
mediator is to evaluate certain issues in the conflict, he or she must have a
deep knowledge about the given field. It is especially true in individual
labour disputes because there is great deal of legislation on this field
protective the legal position of the employee. If the mediator does not
know about the regulations protecting the employee’s rights, it may
increase the power imbalance already existing between the parties.

2. Regulation of mediation in labour law and the legal requirements of
its application in Hungary

After the political changes in 1992, the new Labour Code introduced
arbitration, mediation and conciliation as new dispute resolution methods,
which can be used in collective disputes over interests. These legal
institutions did not exist prior to 1992. However, when the Labour ode was
enacted the legislature failed to define these methods nor describe the main
points differentiating these processes. The problem remains unchanged to
this date.

However, the effective use of these new methods depends upon clear and
understandable regulation. The potential users do not know precisely the
differences between these methods and they cannot be aware of the various
advantages and disadvantages.

Further, parties using mediation, arbitration, etc. in collective labour-
disputes must be able to operate according to the rules of traditional market
economies where they are able to clearly evaluate their economic role,
strength, interests and economical interdependence with the other party to
the dispute.

The new dispute resolution forms can be successful in labour law where
these preconditions can be met.

Hence, the legislator should delineate the precise differences between them
and create the background of its practical usage. In the course of
elaborating these differences, the notions of negotiation (egyeztetés),

14



conciliation  (békéltetées), mediation (kozvetités) and  arbitration
(dontébiraskodas) should be defined.

In my opinion the following criteria should be keep in mind as content
elements of the respective notions:

- negotiation: during this dispute resolution process the parties to the
dispute aim to reach an agreement meeting each parties’ needs with
their exclusive participation; (At this point two other processes
should be mentioned: information, which means unilateral transfer of
information and consultation, which is an exchange of information
regarding specific issues between the parties. In the last two cases
there is no dispute exists between the parties; while negotiation is a
dispute resolution process.)

- conciliation: the defining point is that there is a third, neutral person
participating in this dispute resolution process helping the parties to
find a solution, but this person has no authority to give any
recommendations to the parties nor decide any of the issues. Heshe
just tries to improve the parties’ communication, define and clarify
the issues, help the parties to understand the needs and interests, and
get the viewpoints closer;

- mediation: there is one added element compared to conciliation; the
mediator has the competence to make suggestions for resolution of
the conflict. So in this case he or she plays a more active role
concerning the result of the dispute. Although his or her suggestion
cannot be binding to the parties. (This dispute resolution method
might be useful in resolving collective disputes over interests.)

- arbitration: this is a formal process, in which the third, neutral
person, the arbitrator decides upon the case after listening to the
parties’ evidence and argument. The decision is binding. The key
here is that in arbitration the resolution of the dispute is taken from
the hands of the parties and turned over to a neutral decision maker.

The essential issue concerning the resolution of both collective and
individual disputes is the proper level of regulation. Should legislature play
accented role in the regulation or should it be left to collective agreements
or employment contracts?

The methods and procedures utilized by the parties for resolving collective
interest-based disputes are typically the subject of collective bargaining
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between the parties. In my opinion only the most general methods and
procedures should be legislated. Due to the roughly equal (although
debated) balance of power between trade unions and employers
(employers’ associations), the parties should be able to conclude proper
collective agreements in this respect.

Regarding individual disputes, the proper defence of employees can be
guaranteed with a more detailed legislation through a separate act or
included within the Labour Code. Since there is a natural power-imbalance
between the parties of the individual employment relationship, in my
opinion, it would be improper to allow the rules of mediation to be dictated
by the employment contract alone. For instance, it is not an acceptable
practice to require the mediation of employment disputes as pre-condition
of the employment.

However, not only would modifications to the legal regulations be helpful
to expand the use of conciliation and mediation in the field of labour law,
but the development of organizational structures affecting industrial
relations would be very helpful to increase the use of new methods of
dispute resolution. During the last decades we have witnessed a change of
attitude toward greater cooperation and flexibility. Such personal skills
have a higher value both in economic and in societal terms. Obviously,
conflicts in labour law will always exist but the handling of these disputes
may be different due to these changes. Cooperative methods of dispute
resolution are gaining attention and importance. It is crucial for parties to
employment contracts to understand the role and possibilities of the new
methods. (It might be the task of the MKDSZ to study how the
technological development affects social partners and their relationship
with each other; prepare research papers on these topics and to take a
strategic role in the field of industrial relations.)

In my opinion conciliation and mediation are effective and helpful methods
of dispute resolution and each has an important place in the system of
resolving labour disputes. Both processes are very flexible and adaptable to
the parties’ needs. When the parties retain the ability to make their own
decisions and engage in interest-based bargaining, effective and relatively
quick solutions are possible. However, we have to keep in mind that
productive operation and widespread usage of these methods should fulfil
certain requirements in Hungary (see next points).
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3. Requirements of effective application of conciliation and mediation
in the Hungarian labour law

At the moment being a mediator in Hungary is not a separate job although
special skills, knowledge and practice are needed to accomplish the task
properly. For this reason mediators must be required to have vocational
training and further training in which either the methodology of resolution
of individual disputes over rights and of collective disputes should be
included.

Another requirement is an independent representative organization for
mediators. Beyond representation of interests this body should play a
leading role regarding professional issues, disseminating best practices and
the creation of a code of ethics.

Mediation and conciliation are not frequently used in Hungary. In my
opinion, new or modified regulation in labour law will not change this
pattern. Nevertheless, advertising it and and acquainting more employers
and trade unions with the processes is extremely important. MKDSZ can
play a central role in disseminating best practices for mediators, who work
specifically in the field of labour law.

Using conciliation and mediation to resolving collective disputes
(especially disputes over interests) will be crucial for these processes
because parties who have a good experience with mediation and
conciliation may chose these processes again for other types of disputes
(dispute over rights) or at other levels of collective bargaining.

Another possibility to spread these new methods of dispute resolution is
offering practical trainings for executives (or employees, as well) on
methods for designing and building in-house dispute resolution systems.
Broadening the competence of MKDSZ is also necessary because the
service is in the best position to cooperate with employers in executing this
mission as well as fulfilling advisory tasks.

The role of labour courts in spreading the use of mediation also has to be
mentioned. The system of labour courts is extremely important in handling
labour disputes. It is already a well-organized system tailored to handle
only lawsuits of the field of labour law involving(individual and collective)
disputes over rights . There is a great possibility for trying conciliation and
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mediation within the labour court system even though it would require
personal and organizational changes.

Altogether the Labour Mediation and Arbitration Service is in a key
position to reach employers and trade unions.  With appropriate
organizational changes broadening its competence, it could contribute
greatly to the use of mediation in the world of work.

IV. The possibilities of further utilization of the results

1. Despite the fact that the topic of mediation has already appeared in the
Hungarian literature in the past few years, the central issue of the thesis,
namely the application of mediation (and conciliation) in the Hungarian
labour law, has not been elaborated yet.

2. Mediation in labour law has already been regulated in the Act XXII of
1992 so it can be stated that the legislature recognized the need for and the
importance of this method. Amendment of the act is always on the agenda
and this thesis may contain useful information for amending the relevant
paragraphs connected to dispute resolution.

3. The dissertation can help make mediators more aware of certain critical
points in their work.

4. The dissertation can provide a basis for further research and
investigation on the application of alternative methods of dispute
resolution in labour law, in other fields of jurisprudence or in other social
sciences.

5. The dissertation also intends to provide valuable sources for legal
education because it may also help students with theoretical and practical
information about mediation, conciliation, and how these methods fit in the
system of labour law. It also points out the importance of alternative ways
of dispute resolution.

The value of effective peaceful conflict and dispute resolution has been
known for hundreds of years. This dissertation supports the theory and
practice of the modern, institutionalized mediation and conciliation.
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