Munkajog (2006. február 24.)
Kajtár Eszter

A munkajogviszony tartalma

Jogokat és kötelezettségeket tartalmaz. Azonban mint kötelem sajátos, mert alá-fölérendeltségi viszony érvényesül, további mindig tartós és bizalmi viszonyról beszélünk, ezért is más, mint a polgári jogi kötelem.

Mt. III. és V. fejezete.

a) 1) A munkáltató kötelezettségei
b) Főkötelezettség

bérfizetési kötelezettség,

c) Mellékkötelezettség

· foglalkoztatási kötelezettség,

· tájékoztatási kötelezettség,

· gondoskodási kötelezettség (oltalmi kötelezettség).

2) A munkáltató jogai

· irányítási jog,
· felügyeleti jog,

· fegyelmezési jog,

· vagyoni jellegű jogosítványok,

· személyzeti jellegű jogosítványok.

3) Munkavállaló kötelezettségei

a) munkavégzési kötelezettség,

b) rendelkezésre állási kötelezettség,

c) egyéb magatartási kötelezettségek,

d) oltalmi kötelezettség.

4) A munkavállaló jogai (a munkáltató kötelezettségeinek ellentéte)
a) bérhez való jog,

b) foglalkoztatáshoz való jog,

c) tájékoztatáshoz való jog,
d) gondoskodáshoz való jog,
e) kollektív jogosultságok.
Bérfizetési kötelezettség: a munkáltató köteles a munkavállaló számára bért fizetni. Ez a munkáltató főkötelezettsége, minden más emellett csak mellékkötelezettség.

Foglalkoztatási kötelezettség
A munkáltató mellékkötelezettsége.

Kereteit és tartalmát a kollektív szerződés alakítja ki. A munkáltató köteles megszervezni a munkát. Ugyanakkor a munkáltató bizonyos eszközöket is köteles a munkavállaló rendelkezésére bocsátani. A munkáltató köteles egy feltételrendszert kialaktani, mivela munkavállaló nemcsak munkát végez, hanem a munkaszerződésnek megfelelően meghatározott helyen és időben végez munkát.

A foglalkoztatási kötelezettség rendeltetése
1) Akar munkát adni, de nem tud

A munkavégzés mindig a munkáltató érdekében történik, de történhet valami előre nem látható esemény (nem kérik a teljesítést a munkáltatótól) – váratlanul felmerülő gazdasági vagy egyéb okból a munkáltató nem tud munkát adni, nem tudja foglalkoztatni a munkavállalóját. Ebben az esetben kompenzálni kell, hogy nem tudja foglalkoztatni a munkavállalót.

2) Tudna munkát adni, mégsem teszi

Előfordulhat az is, hogy a munkáltató tudná foglalkoztatni, mégsem áll szándékában (pl. egy színésznek nem ad szerepet). Ebben az esetben a munkavállaló kérheti a jövőben továbbfoglalkoztatását.
A foglalkoztatási kötelezettség jelentősége (munkavállalói oldal)

A munkavállaló számára egzisztenciális dolog, erős érdeke fűződik ahhoz, hogy őt foglalkoztassák.

Ha a munkavállalónak jogellenesen mondanak fel

· pénzbeli kompenzációt kap a munkavállaló,

· a bíróság kötelezi a munkáltatót a továbbfoglalkoztatásra.

Tájékoztatási kötelezettség

Nemcsak a munkáltatót, hanem a munkavállalót is terheli (1991/533. sz. irányelv). Fennállhat a munkáltatóval szemben a munkavállaló felé, szakszervezet felé stb.

A munkáltató személyes adatot csak a munkavállaló beleegyezésével adhatja ki harmadik személynek. Harmadik személynek minősülhet a résztulajdonos is.

A szakszervezet feladata, hogy képviselje a munkavállalókat, ehhez viszont adatokra van szüksége. Ebben az esetben is kérni kell a munkavállaló beleegyezését.

Gondoskodási kötelezettség

a) Egyenlő bánásmód követelménye (1992-ben került az Mt.-be)

Nagy áttörést az Ebtv. (egyenlő bánásmódról szóló törvény) hozott. Ez mindent megváltoztatott, a részletszabályokat nem az Mt., hanem az Ebtv. tartalmazza. Az egész jogrendre kiihat, nemcsak az Mt., hanem más törvényes esetében is alkalmazni kell. 

Az egyenlő bánásmód követelményének megsértése

· közvetett és közvetlen hátrányos megkülönböztetés,

· zaklatás,

· jogellenes elkülönítés,

· megtorlás,

· hátrányos megkülönböztetésre adott utasítás.

Az egyenlő bánásmód elve kiterjed
Személyi kör

·  a MK területén tartózkodó személyek, közösségek és 
· a magyar jog szerinti jogi személyek.

Betartani köteles

· állam,

· helyi önkormányzatok,

· könyvtárak,

· önkéntes magánnyugdíj pénztár,

· egyetem stb.

Nem terjed ki

· hozzátartozók közötti jogviszonyokra,

· családjogi jogviszonyokra.

Közvetlen hátrányos megkülönböztetés: vannak bizonyos ismérvek (nem, faj, szexuális orientáció, anyaság, apaság, terhesség, részmunkaidőben foglalkoztatás, határozott idejű munkajogviszonyban foglalkoztatás), amik alapján valaki hátrányos megkülönböztetésben részeül. Ez a megkülönböztetés szembetűnő, ha összehasonlítjuk egy másik csoporttal (pl. nők-férfiak, gyermekesek-gyermektelenek).

A törvény azt mondja, hogy az egyházakra csak megszorításokkal terjed ki a törvény hatálya. Az egyházi személyes tekintetében csak korlátozottan érvényesül.

Közvetett hátrányos megkülönböztetés
Látszólag mindent megtart a munkáltató, az egyenlő bánásmód követelményének megfelelő alkalmazza a munkavállalót, mégis az egyik csoport hátrányban van a másikhoz képest.

Zaklatás: emberi méltóságot sértő magatartás.

Jogellenes elkülönítés 
Pl. a romák elkülönítése a közoktatásban.

Megtorlás
Ha valakit hátrány éri és fel mer lépni, megtorlás következhet be, ezért a törvény a szabályozott körbe a megtorlást is bevonta. A megtorlás az a magatartás, amelyet valaki azért kell, hogy kiálljon, mert pl. az egyenlő bánásmód megsértése miatt eljárást szándékozik indítani, amit egy megtorlás követ. Ezt a rendelkezést azért hozták, hogy ne kelljen félnie az illetőnek.

Pozitív diszkrimináció (előnyben részesítési kötelezettség)
Vannak olyan csoportok, akik hátrányos helyzetben vannak. Kellenek néha olyan intézkedések, amik a hátrányos csoport megsegítését szolgálják. Ha az előnyben részesítés a hátrányos csoport megsegítését szolgálja, lehetőség van előnyben részesítésre.

Feltétele

· automatikusan nem kerülhet sor,

· az eset össze körülményeit vizsgálni kell.

Bizonyítási teher megfordulása

A sértetnek kell bizonyítani, hogy vele szemben a diszkrimináció fennáll, mert valamilyen csoportba tartozott; a munkáltatónak azt kell bizonyítania, hogy nem volt szó diszkriminációról, vagy ha mégis, azt a törvény megengedte.

b) A munkavállaló életének testi épségének védelme
Képernyő előtti munkavégzés: ha valaki legalább 4 órát képernyő előtt tölt, vonatkoznak rá e szabályok, vagyis óránként 10 perc szünetet tarthat. Napi hat órát nem haladhatja meg a képernyő előtt töltött idő. Vannak azonban olyan esetek, amikor az élet védelme érdekében vagy technikai okokból nincs arra lehetőség, hogy a munkavállaló felálljon. A munkavégzés idején a 75%-át nem haladhatja meg a képernyő előtt töltött idő, ill. az ne vezessen balesethez lehetőség szerint szüneteket kell adni.
c) Támogatási, ellátási jellegű kötelezettségek
· kulturális, egészségügyi szükségletek,

· tagdíj hozzájárulás.

Van egy köre ezeknek a támogatásoknak, amit a kollektív szerződésben szabályozza a munkáltató, de az üzemi tanáccsal egyeztetés szükséges, enélkül ugyanis érvénytelen a döntés (támogatási, ellátási kötelezettségek – pl. munkaruha biztosítása).

Ha a munkáltató plusz szolgáltatás nyújt, nem foglalja kollektív szerződésbe és az üzemi tanács előzetes egyeztetési joga sem kerül szóba.

A munkáltató hozzájárulhat, részben vagy egészben átvállalhatja a tagdíjat (pl. magán-nyugdíjpénztár, egészségpénztár).

Minden esetben érvényesülnie kell a rendeltetésszerű joggyakorlásnak, vagyis a jogok és kötelezettségek megfelelő teljesítése (arányosság követelménye: egy jog gyakorlása nem okozhat aránytalanul nagy sérelmet).

II. Irányítási jog

A munkajogviszonynak minden egyes állomására kiterjed, formai követelmény nélkül. Megnehezítené a munkáltató dolgát, ha mindent írásban kellene rögzíteni, a munkavállaló kérésére, azonban írásba kell foglalni és indokolni is kell. A kollektív szerződés is előírhatja, hogy meghatározott utasításokat írásban kell rögzíteni.

III. Munka feletti felügyelet joga

Az LB Munkaügyi Kollégiumának Állásfoglalása (122.) – Alkoholpróba
Hátrányos jogkövetkezményekre kerülhet sor, ha pozitív lesz az eredmény, vagy valaki a szondáztatást ok nélkül megtagadta. A bírói gyakorlat a kábítószerrel kapcsolatban is alkalmazza.

Kamerák alkalmazása

Célja az egészséges és biztonságos munkakörülmények biztosítása, titkos kamera elhelyezésére nincs lehetőség.

Munkahelyi telefon ellenőrzése

A személyes adatok védelme miatt a hívólista megtekintése jogellenes, mert a hívott előzetes hozzájárulása nem szerezhető be. Arra van lehetőség, hogy megtiltsa a munkáltató a magánjellegű telefonhasználatot, ill. korlátozza. Szintén jogellenes a telefonbeszélgetés rögzítése.

Internet

Megtiltja a magáncélú Internet-használatot, ill. azt korlátozza. Ha ezt nem tette a munkáltató, akkor nem tehet semmit.

IV. Fegyelmezési jog
Igen vitatott jogosultság, inkábba szocialista jogra volt jellemző, de most is alkalmazzák, de nem olyan mértékben, mint ahogy régen előfordult. Súlyos kötelezettségszegés esetén a munkáltató rendkívüli felmondással élhet. Enyhébb esetben belső munkahelyi fegyelmezésre van lehetőség (üzemi igazságszolgáltatás).

Kollektív szerződés úgy rendelkezhet, hogy a rendkívüli felmondás mellett egyéb hátrányos következmények is alkalmazhatók (jutalom elvonás). Elévülési idő. Ilyen jog gyakorlására csak írásban van lehetőség.

Pénzbírság nem szabható az Mt. szerint, azonban a gyakorlatban használják (a bírói gyakorlat is használja).

Fegyelmi mellett kártérítésre kötelezés is lehetséges.

V. Vagyoni jellegű jogosultságok

Szakszervezetekkel kapcsolatban: előzetes véleményüket kérhetik, a munkavállalók nagyobbcsoportját érintő intézkedések esetén pedig ki kell kérni a szakszervezet  véleményét. Ha 15 nap alatt nem reagál úgy kell tekinteni, hogy beleegyezetta  változásokba.

Az üzemi tanács is korlátozhatja a munkáltató vagyoni eszközök feletti rendelkezési jogát. Jóléti célú pénzeszközök – üzemi tanács véleménye, együttdöntési jog, amit figyelembe kell vennie a munkáltatónak.

VI. Személyzeti jogok
· alkalmazás (mérlegelési jogkör, meg kell kérdezni a másik felet is),
· kinevezés,

· előléptetés,

· átsorolás stb.

Ezek olyan jogosultságok, amik a humán erőforrással (munkavállalóval) kapcsolatosak.

A minősítés más, mint a közszférában. A munkáltató diszkrecionális jogköre a minősítés, de azért ennek vannak korlátai, ha a munkavállaló úgy értékeli, hogy valótlan tények alapján minősítették rosszul vagy diszkrimináció áldozata lett felléphet. A minősítés ad hoc jellegű.

MUNKAVÁLLALÓ

I. Munkavégzés

A munkavállaló személyesen köteles munkát végezni, nem kell helyettest állítani, de lehetőség van az ettől való eltérésre, amihez a munkáltató hozzájárulása szükséges. Az a kikötés, hogy helyettest kell állítani, főszabály szerint semmis.

A munkavégzés helye

a) Állandó munkahely: kifogást emelhet a munkavállaló ha máshová teszik.
b) Változó munkahely: nem emelhet kifogást a munkavállaló.
A munkavégzés ideje
a) érkezés,

b) mennyi időt kell eltölteni

Munkára képes állapot

Minden munkakörre külön-külön szabályok vonatkozhatnak. Ittas állapot vagy kábítószeres befolyásoltság. Ezt a munkáltató nemcsak jogosult, de köteles is ellenőrizni. Ittas állapotban megy a munkahelyére, akkor el kell tiltani a munkavégzéstől.
Elvárható szakértelem és gondosság

Képzettség, gyakorlat, egyéb tulajdonság.

A munkavégzésre a munkáltató utasítása szerint kell sor kerülnie.

Hibás munkáltató utasítás

· a jogszabályba ütköző utasítást a munkavállaló nem köteles teljesíteni,
· ha más életét, testi épségét veszélyeztetné az utasítás teljesítése, köteles megtagadni a munkavállaló a teljesítést,

· ha a munkavállaló felismerheti, hogy kárt fog okozni az utasítás végrehajtása, figyelemfelhívó kötelezettség terheli, ha az utasítást adó ezt követően is teljesítésre utasítja, végre kell, hogy hajtsa.

A jogosulatlan utasítást megtagadhatja, de ezen túl is rendelkezésre kell állnia, és magát munkavégzésre képes állapotban kell tartania.

A munkáltató kötelessége, hogy közölje a munkavállalóval, hogy a munkajogviszonyból eredő kötelezettségeit ki felé gyakorolja. Előfordul, hogy valaki rossz személy felé teljesít, ha a munkavállaló nem a jogosult felé teljesít és ezt ő tudta, akkor a felelősség a munkavállalót terheli.
Munkaidőbe be nem számítható munka (kereskedelemben a nyitvatartási időn kívüli munkavégzés – előkészítő, befejező munka végzése) – külön díjazás jár. Ezeket a kötelezendően elvégzendő munkákat díjazni kell.

Kimagasló tevékenység
II. Rendelkezésre állási kötelezettség
III. Egyéb magatartási kötelezettségek

a) Titoktartás
· üzleti titok,
b) Versenytilalmi kötelezettség: a munkáltató gazdasági érdekének védelme. Két esetben kell vizsgálni
· megszűnik valaki munkaviszonya: a versenytilalmi megállapodást írásban, …, … kell megkötni, konkrétnak kell lennie (xy munkahelyen nem fog elhelyezkedni).

c) A munkáltató szervezeti rendjébe való beilleszkedés kötelezettsége (pl. hányadik csengésre kell felvenni a telefont, öltözködés meghatározása)

d) A munkatársakkal való együttműködési kötelezettség

A munkáltató több munkavállalót foglalkoztat, akiknek egymással és a vezetőkkel is együtt kell működniük. 
e) Tanfolyamon és továbbképzésen való részvétel
A munkavállalót sokször kötelezik tanfolyam elvégzésére, erre a munkáltató köteles szabadidőt biztosítani, ki kell fizetni a felmerült költségeket. Ez alól a kötelezettség alól, ha ez a munkavállalóra aránytalanul nagy terhet róna (pl. családi körülményeire hivatkozva) mentesülhet a munkavállaló (pl. gyermekeit egyedül nevelő ötgyermekes családanya).
Munkaidő
Munkaidőkeret

kéthavi: munkáltató határozhatja meg

négyhavi: kollektív szerződés,

egy éves: készenléti jellegű munkakörben, megszakítás nélküli, ill. többműszakos munkarendben foglalkoztatottak, idénymunka esetén.
Munkaidő beosztás

egyenlő, egyenlőtlen,

osztott, ill. osztatlan,

rugalmas.

Munkaközti szünet

Napi pihenőidő

Vasárnapi munkavégzés szabályai

A rendeltetése folytán e napon is működő munkahely, ill. munkakör esetében (pl. vidámpark).
Készenléti jellegű munkakörben, megszakítás nélküli, ill. többműszakos munkarendben foglalkoztatottak, idénymunka esetén.

Munkaszüneti napok

Karácsony, húsvét, március 15. stb.

Rendkívüli munkavégzés

A munkaidő beosztástól eltérő munkavégzés, a munkaidőn kereten belüli munkavégzés, ill. a készenlét alatt elrendelt munkavégzés. Nem rendkívüli munkavégzés, ha valaki előbb elmegy és azt ledolgozza.

200, ill. 300 óra (kollektív szerződés határozza meg pl. az egészségügyben). Kivételek, amikor nem rendelhető el rendkívüli munka.

Készenlét

Egy adott munkavállaló munkavégzésre képes állapotban tartja magát, és kész van arra, hogy munkát végezzen. A készenlét ideje alatt köteles magát munkavégzésre képes állapotban tartani.

Ügyelet

El kell különíteni a készenléttől. Az egészségügyben jelentős intézmény.

Szabadság
1) Rendes

· alapszabadság: mindenkinek jár, évek száma után növekszik,
· pótszabadság: vakoknak vagy 16 éven aluli gyermek után járó szabadság (2 nap, 2 gyerek 4 nap, Ezen felül gyermekenként 2 nap)
2) Rendkívüli

· Betegszabadság: évente 15 nap jár. Ha a munkavállaló betegség miatt keresőképtelen lesz (kivéve üzemi baleset). Ez a 15 nap nem vihető át a következő évre. A 15 nap kimerítése után jön a táppénz.
· Szülési szabadság: a terhes, ill. szülő nőt 24 hét szülési szabadság illeti meg. Ezt úgy kell kiadni, hogy a szülés várható időpontja előtt 4 hetet ki kell adni.
· Tanulmányi szabadság: ha valaki munka mellett tanul vizsgánként 4 nap, szakdolgozat elkészítésére 10 nap jár szabadságként.
· Fizetésnélküli szabadság:

· önerőből történő lakásépítés,
· közeli hozzátartozó ápolása, gondozása,
· gyermek ápolása, gondozása,
· valaki országgyűlési képviselő, akkor erre az időtartamra fizetésnélküli szabadságot vehet ki.
Ha a munkajogviszony év közben jön létre, a szabadságnak az időarányos része jár. Főszabály szerint a munkáltató határozza meg a szabadság igénybevételét, de a szabadság ¼-éről a munkavállaló dönt, de erről tájékoztatni kell a munkáltatót.

Főszabályként a szabadság  pénzben való megváltására nem kerülhet sor, kivéve, ha év közben szűnik meg a munkaviszony, ilyen esetben a munkáltató a maradék szabadságot pénzben megválthatja.

A munkabér minden munkavégzés ellenszolgáltatásaként a munkáltatótól kapott díjazás, ill. a munkában  nem töltött időre a munkaviszonyra tekintettel vagy a munkaszerződés alapján járó díjazás.

Személyi alapbér (a szerződésben meg kell állapodni róla) – könyvben áttanulmányozni (éjszakai pótlék stb.).
Költségtérítés
Főszabályként nem, de ha megállapítható, hogy a költségtérítés egy részét munkavégzésre tekintettel adták, akkor ide számít.

Előfordul, hogy a munkaszerződés részben vagy egészben érvénytelen, de a munkabérre vonatkozó részt ebben az esetben is érvényesnek kell tekinteni. 

3 éves elévülési idő.

Időbér

Teljesítménybér: a munkáltatónak vannak kötelezettségei (objektív alapon kell megállapítani, hogy mi a 100%-os teljesítés, és erről tájékoztatni kell a munkavállalót. Ha ezt irreálisan magasan állapítják meg, a munkavállalók nagy része nem tudja teljesíteni. Ilyenkor az üzemi tanács kezdeményezheti, hogy számolják újra, vagy erről a kollektív szerződésben is megállapodhatnak.
A kettő kombinációja

Egyenlő munkáért egyenlő bér elve (irányelvek)
Az irányelve szerint egyenlő értékű munkáért egyenlő bér ját, az Alkotmány pedig egyenlő munkához rendel egyenlő bért (az irányelv sokkal precízebb).

Római szerződés 140. cikkelye.

A részmunkaidő tekintetében arányosítani kell a munkabért.

A rendkívüli munkavégzés bérkihatásai – az ügyelet és készenlét díjazása
Ügyelet esetén a munkáltató határozza meg a helyet, készenlét esetén a munkavállaló – ebből következően ügyelet esetén a személyi alapbér 40%-a, készenlét esetén 20%-a jár.

A munkabérre vonatkozó védőszabályok

Törvényes pénznemben fizethető ki a munkabér, utalványban nem. Max. 20% természetben. Utólag kerül sor a kifizetésére. Lehetőség van bankszámlára való átutalásra.

Főszabályként a munkavállalónak kell kifizetni, meghatalmazással már, de ezt a munkáltató ellenőrizni köteles. Ha a munkáltató késedelmesen fizeti meg a munkabért (túllépi az esedékesség idejét) késedelmi kamatot köteles fizetni. Fontos az elszámolás.

Levonások

· Jogszabály alapján történő levonás

· adó-előleg,

· társadalombiztosítási járulék.
· Munkavállaló hozzájárulására történő levonás: pl. a szakszervezeti díj levonására csak akkor kerülhet sor, ha ezt a munkavállaló megengedi vagy kéri. Ilyen esetben a munkáltató ezt nem tagadhatja meg.

· Hatósági határozat alapján történő levonás.

33%-nál többet csak kivételesen lehet levonni, max. 50%.

A munkaszerződés módosítása

Minimálbér alapján foglalkoztatott esetében, ha a törvény megemeli a minimálbér összegét, akkor a munkajogviszony tartalma is megváltozik.

Gyakorlatilag a munkaszerződés bármely elemét módosítani lehet, ami magával vonja a munkajogviszony módosulását is. Erre csak közös megegyezés alapján kerülhet sor. Ha módosul a munkajogviszony tartós változásról beszélünk.

A felek akaratának egyértelműnek kell lennie. Annak a félnek kell az egyértelműséget bizonyítania, aki a módosulásra hivatkozik. A törvény írásbeliséget ír elő, kivéve ha nem foglalták írásba, de aszerint cselekedtek, akkor 30 nap elteltével a munkajogviszony írásbeliség nélkül is hatályos.

Módosító felmondás intézménye

A magyar munkajog nem ismeri el, de számos európai országban elfogadott.

A munkakör módosítása

a) más munkakörbe való beosztás,
b) a munkakör bővítése,

c) a munkakörök összevonása.

Terhes nők
Orvosi igazolás alapján a nő állapotának megfelelően át kell alakítani feladatait, ha erre nincs lehetőség más munkakörbe kell áthelyezni. Ha se erre, se arra nincs mód, akkor felmentik a munkavégzés kötelezettsége alól és … lesz jogosult.
Megváltozott munkaképességűek

Baleset miatt megváltozik a munkaképessége, akkor a munkáltatónak meg kell próbálni módosítani a munkakört.

Munkahely, székhely megváltozása

Téves álláspont az, hogyha a székhely módosul nem jelent semmit, azonban ha az egyik megyéből a másikba kerül át a székhely, akkor az a munkaszerződés módosításához vezet.

Szerződéses munkabér

Felfelé és lefelé is változhat, a csökkentéshez közös megegyezés szükséges, az emeléshez nem.

Átlagos éves bérfejlesztés

Ha valaki gyermeke ápolása, gondozása céljából fizetésnélküli szabadságot vesz igénybe, munkába álláskor bérfejlesztését kell végrehajtani. Ugyanez az eset hozzátartozó ápolása, gondozása esetén.
Változás a kárfelelősség mértékének változása esetén

Vezetővé kinevezés csak az illető hozzájárulásával történhet.

A munkaidő szintén módosító tényező lehet. Beleegyezés nem lehet lecsökkenteni a munkaidőt, hogy ezáltal kevesebb bért kapjon.

Részmunkaidőben való foglalkoztatás

A munkavállaló általában teljes munkaidőben és határozatlan ideig szeretne dolgozni. A munkavállalónak ajánlattételi joga van, ajánlatot tehet, hogy a részmunkaidőt teljes munkaidőre alakítsák, vagy a határozott idejű határozatlan idejű legyen. Ez azonban nem köti a munkáltatót, de 15 napon belül válaszolni kell. Szankció azonban nincs, így ha nem válaszol, nincs semmi következmény.
Határozatlan idejű foglalkoztatás

A határozatlan idejű foglalkoztatott határozott idejű feladatot lát el. Ezáltal azonban nem lehet a határozatlan idejű jogviszonyból határozott idejű jogviszony. Erre csak közös megegyezéssel kerülhet sor.

Nem minősül módosításnak
Átirányítás: a munkavállaló munkáltatói utasítás alapján eredeti munkaköre helyett vagy mellett más munkakörbe tartozó feladatot is ellát, vagyis olyat, ami nem tartozik saját munkakörébe. A jogalkotó abból indul ki, hogy a munkajogviszony tartós jogviszony, évekre, adott esetben évtizedekre szól, de a gazdasági élet változik, ezért előfordulhat, hogy mást helyeznek oda (rugalmasság). A jogalkotói szándék, hogy rugalmas legyen (alakítható legyen a gazdasági viszonyokhoz, viszont szükséges a korlátozás a munkavállaló érdekében. 

Rengeteg korlátozása van, de a gyakorlatban nagyon könnyen elintézik a munkáltatók

· az átirányítás oka: meg kell jelölni az átirányítás okát (rendeltetésszerű joggyakorlás – nem lehet önkényes jellegű),

· arányosság kérdése: nem lehet hátrányos a munkavállalóra nézve (családi helyzetére, egészségére tekintettel, életkorra tekintettel kell lenni), illetve nem okozhat nagyobb érdeksérelmet, mint amit akkor szenvedne a munkáltató, ha nem rendelné el az átirányítást, vagyis ami az elmaradás esetén jönne létre.

· Időbeli korlátozások: évente nem haladhatja meg a 44 napot (összeadódik), 4 órát tehet ki, a bizonyos időintervallumokat össze kell számítani (110 napos összeszámítási szabály),

· munkavállaló tájékoztatása az átirányításról, ill. annak várható időtartamáról,

· díjazás követelménye: aszerint alakul, hogy valaki az eredeti munkaköre mellett köteles a más munkakörbe tartozó feladatok ellátásra vagy ahelyett (ha két munkakört lát el, ami nem különíthető el, helyettesítési díjra is lehet jogosult).

2) Kiküldetés
A munkavállaló a munkáltató rendelkezése alatt marad. A kiküldetés a szokásos munkahelyen kívüli munkavégzést jelenti.

Szokásos munkahely: állandó munkahely esetén az a telephely, amelyet a felek a munkaszerződésben megjelöltek.

Változó munkahely: az a hely, ahol az adott időpontban a munkavállalót foglalkoztatják.
Korlátai
· rendeltetésszerű joggyakorlás értelmében nem lehet visszaélésszerűen alkalmazni: milyen gazdasági okok indokolják és milyen hátrányt szenved a munkavállaló – nem állhat fenn aránytalanság,

· összefoglalóan azt mondhatjuk, hogy aránytalanul nagy terhet nem lehet róni a munkavállalóra,

Formai követelmények: főszabály szerint szóban érvényes, de a munkavállaló kérelmére írásba kell foglalni.

Védett személyek: nő terhességétől a gyermek 3 éves koráig, gyermekét egyedül nevelő férfi szintén a gyermek 3 éves koráig.

Tájékoztatási kötelezettség

Várhatóan mennyi ideig tart.

Időtartama
Évente 44 munkanap, összeszámítás szabálya (110 nap) – kiküldetés + kirendelés + … = max. 110 nap.

A kollektív szerződés itt negatív irányban is eltérhet, vagyis a KSZ szerint többre is lehetőség van.

Díjazás

Anyagi hátrány nem érheti a munkavállalót.

3) Kirendelés
A munkáltató rendelkezési jogai más, harmadik személyre szállnak át. A szokásos munkahelyen kívül végzett munka esete. Más munkáltató számára, más munkáltató érdekében végzi a munkavállaló a munkát úgy, hogy annak a szervezeti rendjébe illeszkedik be.

Feltétele: tulajdonosi viszony kell, hogy legyen a kirendelő és a kirendelt között. Az egyik részben vagy egészben tulajdonosa a másiknak, vagy van egy harmadik szervezet, ahol mindketten tulajdonosok.

Fontos, hogy csak ingyenesen jöhet létre a kirendelés. Nem a munkavállaló nem kap munkabért, hanem a kirendelő és kirendelt munkáltató között áll fenn ingyenesség. De pl. tb-járulékot a kirendelt fizeti, de sokszor megegyeznek abban, hogy megosztják a költségeket.

Eltérő megállapodás hiányában a fogadót terhelik a munkajogviszonyból származó jogok és kötelezettségek, kivéve a megszüntetés jogát.

Tájékoztatási kötelezettség

A munkavállalót tájékoztatni kell a kirendelésről és arról, hogy ki fogja gyakorolni a munkáltatói jogokat.

Célhozkötöttség (rendeltetésszerű joggyakorlás ugyanaz, mint az előzőnél).

Időbeli korlát szintén ugyanaz, mint a kiküldetésnél:

Személyi korlát: gyermek 3 éves koráig, szintén ugyanaz.

Díjazásnál van 1-2 kivétel.

A munkajogviszony módosulása a kollektív szerződés módosulása következtében
Kollektív szerződés esetén relatív diszpozitivitásról kell beszélni, vagyis a kollektív szerződés tartalmától csak annyiban térhet el a munkaszerződés, amennyiben az a munkavállaló számára kedvezőbb. Nyugat-Európában ma is a kollektív szerződéseket tarifaszerződésnek nevezik, ugyanis fontos helyet foglalnak el benne a bér körüli rendelkezések.

A KSZ bértarifa fogalma azt határozza meg, hogy egy adott ágazatban, alágazatban, ill. munkáltatónál általában, ill. meghatározott munkakörökre lebontva hogyan alakul a legkisebb munkabér.

A személyi alapbérben való megállapodás a feleken múlik, a személyi alapbérben való megállapodás kötelező. Ha azt mondják, hogy a személyi alapbér megegyezik a KSZ-ben foglalt bértarifával. Ilyenkor ha a KSZ megemeli a bértarifát, azt követni kell.

Ha a felek nem a munkaszerződésben, hanem a KSZ-ben rendezik a végkielégítés vagy felmondási idő szabályait, akkor meg kell nézni, hogy utal-e a munkaszerződés a kollektív szerződésre. Ez csak ilyenkor jöhet figyelembe.

A szerzett jogok elve a gyakorlatban eléggé elterjedt a kollektív szerződéssel kapcsolatban. A KSZ-t a felek erőviszonyainak megfelelően, a gazdasági viszonyokhoz igazodva kötik meg.

A korábbi KSZ nem köti a későbbit tartalmilag, attól lefelé is el lehet térni, a szerzett jogok védelme ilyen tekintetben nem jelenik meg.

A munkáltató személyében bekövetkező jogutódlás

1) Általános jogutódlás (egyetemleges vagy jogszabályon alapuló jogutódlás)
2) Jogügyleti jogutódlás (üzemátszállás vagy gazdasági egység átszállása)

Előfordulhat mind a munkáltató, mind a munkavállaló oldalán változás. A munkavállaló halála a munkajogviszony megszűnését eredményezi (erős személyesség, személyi kötöttség), a jogok és kötelezettségek elenyésznek. Bizonyos vagyoni jellegű jogokat azonban az örökösök követelhetik.

A munkáltatói oldalon ezt a személyességet a jogalkotó teljesen háttérbe szorítja. Tehát ha a munkáltató jogutóddal szűnik meg egyértelmű, hogy fennmaradnak a jogok és kötelezettségek. Kollektív viszonyokra nézve ez azt jelenti, hogy a KSZ továbbra is fennmarad.

Az LB Munkaügyi Kollégiumának 154. sz. Állásfoglalása (1992-ben született és a mai napig hatályos). Azért látott napvilágot, mert a gyakorlat nagyon zavaros volt, egy egységes szemléletmódot akartak kialakítani, hátterében jogharmonizáció is áll. Ez tekinthető az első magyar jogharmonizációs lépésnek, ekkor vettük át az 1977/187. EK irányelvet – 2001/23. EK irányelv hatályos ma + Mt. 85. § (transzfer irányelv).
Mindenképpen nagyon masszív esetjoggal találkozunk, több esetben foglalkozott vele az európai bíróság.

Tehát a személyességet a jogalkotó a munkáltató jogutódlása esetén félreteszi. Ha a munkáltató jogutóddal szűnik meg, akkor nem szűnik meg a munkajogviszony. Az Állásfoglalás egyfajta jogdogmatikai törés is volt.

Általános jogutódlás: a jogelőd megszűnik és a jogutód a jogok és kötelezettségek tekintetében a jogelőd helyébe lép
a) Összeolvadás

b) Beolvadás

c) Különválás: egyből két teljesen más társaság jön létre.

d) Kiválás: az eredeti megmarad és ebből egy másik társaság is alakul kiválás útján.

e) Közhasznú társasággá való átalakulás

Üzemátszállás esetén nincs szó arról, hogy a jogelőd megszűnik, csupán az üzem, vagy üzlet feletti uralmat valaki más szerzi meg

Az identitását megőrző gazdasági egység átszállása.
Gazdasági egység: az erőforrásoknak meghatározott gazdasági cél (valamely dolog vagy szolgáltatás létrehozása) érdekében szervezett rendje. A munkáltatónak vannak materiális (ingó, ingatlan) és inmateriális javai (pl. ügyfélkör), továbbá vannak az emberi erőforrások körébe tartozó javak (munkavállalói gárda). Rendelkezni kell arról, hogy jogutódlás esetén ezek hogyan szállnak át.

Mostanában a bíróság visszalépett a korábbi erőteljesebb álláspontjáról, ami a 90-es évek közepén alakult ki. A bíróság azt mondta, hogy takarítási tevékenységnek külső vállalkozás útján való ellátásakor az egyetlen takarítónő jogviszonya a takarító vállalatra szállt át. A 90-es években határozottabb volta joggyakorlás.

A közszférában pl. önkormányzati tulajdonból az egyház tulajdonába kerül vissza az iskola. Ezt jogviszonyváltásnak nevezzük.

Joghatások

A munkajogviszonyból származó fennálló jogok és kötelezettségek a jogutódlás időpontjában a jogelődről a jogutód munkáltatóra szállnak át. Mikor kerül ténylegesen hatalmi helyzetbe a jogutód? Tényleges hatalmi helyzetbe kerülés: ezeket a munkajogviszonyból származó jogokat és kötelezettséget ténylegesen tudja gyakorolni a jogutód.

Fontos, hogy az átszállás minden jogra és minden kötelezettségre kiterjed.

Teljesítés megtagadása rendkívüli felmondás alapja lehet. Az átszállás automatikus, az illető más alá tartozik, így a főkötelezettség, vagyis a teljesítés megtagadása, rendkívüli felmondáshoz vezet.

A magyar munkajog nem ismeri az ellentmondás jogát.

A tájékoztatási kötelezettség értelmében a jogutódlást valamennyi munkavállalóval közölni kell, ha ezt a munkáltató elmulasztja, nincs munkajogi következménye, nincs szankció.
Hogyan alakul a rendes felmondás?

Önmagában jogutódlásra nem lehet hivatkozni a rendes felmondásnál, de ilyenkor általában előfordul más indok (pl. átszervezés), ami alapján lehetséges a rendes felmondás. Tehát önmagában nem szolgálhat a rendes felmondás indokául a jogutódlás, de minden más ok szóba jöhet.

A jogelőd és a jogutód egyetemleges felelőssége (egy évig áll fenn)
A jogutódlást megelőzően keletkezett munkáltatói tartozások tekintetében az egyetemleges felelősség egy éves időtartamig fennáll, vagyis egy évig mind a jogelőd, mind a jogutód irányában érvényesíteni lehet a követelést. Ha az egy év letelt, már csak a jogutóddal szemben lehet érvényesíteni a felelősséget. Egyébként a Ptk. rendelkezései az irányadóak.
Másik felelősségi forma: a magyar jogba annyira nem illeszkedik bele.

A jogutódlás szabályait az atipusos munkajogviszonyban is alkalmazni kell (részmunkaidő, távmunka, munkaerő-kölcsönzés).

Át nem szálló jogok (különleges szabályok)
· szolgálati lakás esetén a bérleti jogviszony nem szűnik meg,

· nem szűnik meg a volt munkáltatóval kötött kölcsönszerződés,

· ugyanez vonatkozik a tanulmányi szerződésre, ami a jegelődnél marad hatályban, nem szűnik meg, rendezni kell.
A munkáltatói jogutódlás érvényesülése a kollektív munkajogban

· szakszervezet,
· üzemi tanács.

A szakszervezetet mindenképpen tájékoztatni kell a jogutódlásról. A kollektív szerződés esetében részletes szabályokat kell megismerni. A jogelőd munkáltatóra kiterjedő KSZ munkafeltételei a jogutódlással érintett munkavállalók tekintetében fenn kell tartani. Időbeli határok

· addig kell fenntartani míg fel nem mondják a jogelődnél,

· új kollektív szerződés kötéséig marad hatályban,
· ezek hiányában 1 évig.

Az üzemi tanácsot általában nem érinti a jogutódlás. Az üzemi megbízottat akkor választanak, ha legalább 15 munkavállalót foglalkoztatnak egy adott üzemben, ha a jogutódlás folytán ez 15 főre lecsökken, akkor nem lesz üzemi megbízott.

Alaposan megnézni a jogutódlás tekintetében a könyvet + fontos az irányelv + az LB Állásfoglalása (mik a körülményei, miért jött létre, a jogutódlás két fajtája, az alapvető különbségek, joghatások).
� Az együttműködési kötelezettség mindkét felet terheli, emellett a kollektívákkal és a szakszervezetekkel is kötelesek együttműködni.
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