
Bankó Zoltán

1) Kiss György Munkajog tankönyv (630 oldal)

2) Bevezetés a munkajogba Kiss György – Berke Gyula – Bankó Zoltán (240 oldal)

Munkajog 1. írásbeli vizsga – kis könyv

Munkajog 2. szigorlat – kis könyv + előadás anyaga + Mt.

Tételsor az Interneten, ami a szigorlathoz kell

A munkajogviszony létrejötte
A munkajogviszony esetében a polgári jogi jogviszonyról van szó. Munkaszerződés esetében ugyanolyan szerződésről beszélünk mint a polgári jogi szerződés esetén.

A munkaszerződés két fél joghatás kiváltására irányuló egybehangzó akaratnyilatkozata. A joghatás nem más mint a munkajogviszony. A két fél a munkáltató és a munkavállaló.
A jogviszony a felek között fennálló jogok és kötelezettségek összessége, ami a feleket jogosítja és kötelezi. A munkajogviszonyt keletkeztető jogi tény a munkaszerződés. Csak a munkaszerződés megkötéséből keletkezik a munkajogviszony.

A szerződés a felek megállapodása, a jogviszony pedig ebből a szerződésből keletkezik. A munkaszerződés tartalmát a felek megállapodása képezi, ebből keletkezik a munkajogviszony. A munkajogviszony tartalma a jogok és kötelezettségek, amelyek egyrészt a szerződésből erednek – a szerződésből derül ki, hogy hol fogok dolgozni, mennyi bért kapok, másrészről a jogok és kötelezettségek jogszabályból és kollektív szerződésből is erednek. Tehát a jogviszony tartalma jóval tágabb.
A munkaszerződés tartalmi elemei

1) Szükséges tartalmi elemek (kötelező tartalmi elemek) – ezek nélkül érvényesen nem jön létre munkaszerződés
· Személyi alapbér
: ezt a munkavállalónak minden hónapban meg kell kapnia. Emellett vannak olyan különböző pótlékok, amit a szerződésben nem tudunk rögzíteni, a szerződésben csak a minimum rögzíthető – ennek csak alsó határa van (minimálbér), felső határa a magánszférában nincs, a megállapodás a piac által diktált követelményektől függ. A közszférában bértábla van, ahol meg vannak határozva a kötelezően juttatandó illetmények.
· Munkavégzés helye: tudja a munkavállaló, hogy hol kell munkát végeznie (földrajzilag körülzárható terület, de lehet, hogy a munka jellege miatt a munkavállaló nem tud dolgozni egy körülhatárolható helyen, ezért az Mt. megkülönbözteti az állandó és változó munkahelyet. Az állandó munkahely egy földrajzilag körülhatárolható területet jelent, míg a változó munkahely
 esetében azt kötik ki a szerződésben, hogy a munkavállalónak több lehetséges helyen kell munkát végeznie (többes teljesítési helyen kell a munkavállalónak munkát végeznie). Az, hogy éppen melyik helyen dolgozik attól függ, hogy mire kap a munkáltatótól utasítást. A szerződésben meghatározott bármelyik munkahelyen munkát kell végeznie.
A munkáltató adhat a munkavállalónak utasítást a munkaszerződésben rögzített helyen kívüli munkavégzésre is (pl. kiküldetés esetében, amit a Mt. szabályoz). A különbség a változó munkahely és a kiküldetés között, hogy a kiküldetés csak ideiglenes jellegű lehet, az Mt. szerint évente a 44 napot nem haladhatja meg, a 45. alkalom esetében a munkavállaló megtagadhatja az utasítás teljesítését.
· Munkakörben való megállapodás: milyen tevékenységet kell végeznie a munkavállalónak.

Meg kell jelölni a munkavállaló munkakörét, a törvény ebben túl sok tájékozódást nem nyújt. Munkakör esetén foglalkozásra vagy tevékenységre utalnak, ill. példálózva felsorolják, hogy mi tartozik a munkakörbe. A harmadik variáció a munkaköri leírás készítése, amikor a felek külön papíron leírják, hogy az adott munkakörben milyen tevékenységek tartoznak. Az Mt. ezt nem teszi kötelezővé, de ha elkészül garanciát jelent a feleknek, ennek az utolsó sor, hogy bármit köteles elvégezni, amire a munkáltató utasítja. Főszabály szerint adhat a munkáltató olyan utasítást, ami a munkakörön kívül esik (átirányításnak nevezi az Mt. = helyettesítés
 a köznyelvben).

Erről azért felesleges rendelkezni a munkaszerződésben, mert e vonatkozásban maga a törvény tartalmaz szabályozást, de ez csak ideiglenes jelleggel történhet, évente nem haladhatja meg a 44 napot.
· Meg kell jelölni a szerződő feleket és a munkajogviszony szempontjából szükséges lényeges adataikat.
A szükséges tartalmi elemekben meg kell állapodni, a munkajogviszony szempontjából lényeges adatok a munkáltató és a munkavállaló személyi adatai 

· a munkáltató szempontjából ilyen adat a székhely, telephely, esetleg cégjegyzékszám, a munkáltató képviselője;

· a munkavállaló esetében az adószám, társadalombiztosítási azonosító jel, bankszámlaszáma és cím, ahol a munkavállaló elérhető (az adó és járulékfizetési kötelezettségek miatt).
2) Természetes tartalmi elemek (tipikus tartalmi elemek): a jogalkotó megnézi, hogy milyen élethelyzetet kíván szabályozni és megvizsgálja ennek milyen szokásos megnyilvánulásai vannak, vagyis a felek általában miben szoktak megállapodni. Amikor a jogalkotó kodifikál leírja ezeket a szokásos formákat, ezzel megkönnyíti a felek helyzetét, mert nem kell hosszú szerződést írni, ugyanis a szokásos dolgokat nem kell külön rögzíteni, azok természetes velejárói a munkaszerződésnek, ezeket a Munka törvénykönyve tartalmazza. Ha ezektől el akarunk térni, akkor ebben az esetben az eltérést rögzíteni kell a munkaszerződésben. Természetes tartalmi elemek pl.
· munkaidő,

· …

3) Eshetőleges tartalmi elemek (a törvénytől eltérő tartalmi elemek): a felek bármiben megállapodhatnak (pl. határozott időre hoznak létre munkajogviszonyt).
Az Mt. 13. § szerint a Mt. Harmadik részében foglaltaktól főszabály szerint csak a munkavállalóra nézve kedvezőbb feltétel kikötése esetén van lehetőség. Az Mt. kogens, eltérést nem engedő szabályokat is alkot, ezek azok a minimális korlátok, amelyektől a felek nem térhetnek el csak a munkavállalóra kedvezőbb feltétel kikötése esetén.
A köz és magánszféra esetében az első különbség a jogintézmény elnevezése; a közszférában kinevezésről beszélünk.

Érvénytelenség, érvényesség, elévülés stb. nincs a tételek között, de tudni kell az Mt. bevezető rendelkezéseit.

A jognyilatkozatokat fő szabály szerint szóban és írásban is meglehet tenni, kivéve, ha a törvény írásbeliséget ír elő. Mindig írásba kell foglalni a jognyilatkozatot, ha a munkavállaló ezt kéri; ilyen esetben az utasítás csak akkor lesz érvényes, ha írásban történik.

Alakiságot ír elő az Mt.

· munkajogviszony létesítése,

· munkajogviszony megszüntetése,

· munkajogviszony módosítása,

· tanulmányi szerződés esetén stb.

Tehát a törvény értelmében a munkaszerződést írásba kell foglalni. Ha a felek a munkaszerződést nem rögzítik írásban, a kérdés, hogy ez a szerződés keletkeztet e jogviszonyt? Érvénytelenség esetén nem következik be a kívánt joghatás. A jogalkotó ezt egy kivételes szabállyal oldja meg, ugyanis az írásba foglalás miatti érvénytelenségre csak a munkavállaló és csak a munkába állást követő 30 napon belül hivatkozhat. A munkáltató nem hivatkozhat arra, hogy nem jött létre jogviszony, 30 napon túl viszont a munkavállaló sem hivatkozhat érvénytelenségre.

A munkáltató köteles a munkába állás előtt munkaszerződést kötni a munkavállalóval. Ha nincs munkaszerződés bírság a következménye
.

A munkaszerződés természetes tartalmi elemei

Itt a Mt. főszabályait lehetne megemlíteni. Az Mt. 3. része a tipikus munkaviszonyt szabályozza.

Mikor keletkezik a munkajogviszony? Az időpont jól érzékelteti a természetes tartalmi elemek tulajdonságait. A hatályosság azt jelenti, hogy mikortól alkalmazható a munkaszerződés.

Két fél megállapodik, aláírják a munkaszerződés 2006. február 3-án. Mikor keletkezik ebből jogviszony, mikor kell munkába állni, mikortól jogosult munkabérre?

A munkajogviszony az Mt. értelmében a munkaszerződés megkötését követő munkanapon kezdődik. Ekkor kezdődik a munkajogviszony, de a felek ettől eltérően is megállapodhatnak, így a munkajogviszony egy későbbi időpontban is elkezdődhet, de azt is rögzíthetik, hogy a szerződés megkötése napján kell munkába állni.
Az Mt. szerint a munkaszerződést követő munkanap kell a munkavállalónak munkába állnia, helyesebb lenne úgy fogalmazni, hogy a munkaszerződést követő munkanap hatályosul a szerződés

· ha önhibáján kívül nem áll munkába táppénz stb.
· ha önhibájából nem áll munkába a jogviszonyt meg kell szüntetni.

Ha későbbi időpontban állapodnak meg, milyen jogok és kötelezettségek illetik meg a feleket az átmeneti időszakra?

Az Mt. értelmében a feleket azokat a jogok és kötelezettségek illetik csak meg, amelyek a munkába állással kapcsolatosak. Ilyenek pl.

· orvosi vizsgálatra kell menni,
· alkalmassági vizsgálatra kell menni,

· a munkavállalónak meg szüntetnie korábbi munkaviszonyát,

· a munkáltató kialakítja a munkahelyet, biztosítja a munkavégzés feltételeit.

Azt a kötelezettséget rójuk a felekre, hogy egyikük sem tanúsíthat olyan magatartást, amely a jogviszony létrejöttést meghiusítja.

Ha a felek nem állapodnak meg külön a munkaidőben, akkor a törvény szerinti szabályozás vonatkozik a munkaidőre. Eltérhetnek-e a felek az Mt. rendelkezéseitől?
· rövidebb munkaidőben a felek megállapodhatnak (részmunkaidő),
· hosszabb munkaidőben is megállapodhatnak a felek
 a készenléti jellegű munkakörök esetén: ez olyan munkakör, amelynek a jellegzetessége maga a készenlét
.

Határozott vagy határozatlan idejű a munkajogviszony?

Azt feltételezzük, hogy a munkavállaló egzisztenciája maradjon fenn egészen addig, ameddig valamelyik fél meg nem szünteti. Ezért rögzíti a törvény főszabályként a határozatlan idejű jogviszonyt, határozott idejű jogviszonyt csak az Mt.-ben szabályozott esetekben lehet kötni. A kettő között lényeges különbség a megszüntetés esetén mutatkozik.

Főszabályként, ha a felek nem állapodnak meg másként a munkajogviszony határozatlan idejű. Van lehetőség azonban határozott idejű munkaszerződés megkötésére is, ilyenkor a felek eltérhetnek a főszabálytól. 

A munkáltató és a munkavállaló között nincs alkupozíció, a munkáltató van kedvezőbb helyzetben, ő fog diktálni. Ha nem létezne a határozatlan idejű főszabály, a munkáltató mindig határozatlan idejű munkaszerződéseket kötne.

Az Mt. megengedi a határozott idejű szerződés megkötését, de korlátozza: az időbeli korlát azt mondja, hogy a határozott idejű jogviszony max. 5 évig tarthat a munkáltató és munkavállaló között. Ezt meghaladóan már csak határozatlan időre lehet a munkavállalót foglalkoztatni.

A határozott idejű szerződés rendeltetése. Erre az Mt. csak áttételesen utal. Határozott idejű szerződést vagy naptárilag vagy más egyéb alkalmas módon lehet meghatározni

· naptári: a szerződés 2006. december 31-éig tart,

· más egyéb alkalmas mód (alkalmas kell lennie az időtűzésnek): egy másik munkavállaló távollétének időtartamáig áll fenn (pl. a helyettesítésre vesz fel valakit) vagy egy meghatározott feladat ellátásra vesznek fel (pl. az építkezés végéig tart a szerződés).

A határozott idejű szerződés rendeltetése: a munkáltató nem határozatlan időre akarja alkalmazni az illetőt, hanem addig ameddig pl. valaki távol van. Ha a munkáltató tudja, hogy határozott időre van szüksége, akkor erre köt munkaszerződést.

Egy hónapra kötött határozott idejű szerződést az előző szabály szerint 60 egymást követő alkalommal lehetne megkötni. Az LB már régóta kialakította azt a gyakorlatot, ami nemrég az Mt.-be is bekerült: amennyiben a szerződések egymás utáni kötése a munkáltató jogos érdekei nélkül történt és a munkavállaló jogos érdekeit csorbítja, akkor ezeket a határozott időre kötött szerződéseket, határozatlan idejűnek kell tekinteni. Vagyis a határozott idejű szerződéses kikötést a munkáltató nem rendeltetésszerűen használta: nem az a rendeltetése, hogy a munkáltató ezzel spórolja meg a végkielégítést és a felmondási időt.
A rendeltetést nagyon nehéz bizonyítani (pl. csak 3-szor köt munkaszerződést a munkáltató), ezt csak szélsőséges esetben (pl. 36-szori határozott idejű szerződéskötésnél) könnyű bizonyítani.

Ha a határozott idő lejártát követően a munkavállalót akár 1 nappal is tovább foglalkoztatják a közvetlen felettes tudtával, akkor határozatlan idejűnek minősül a munkajogviszony. Megszűnésnél a határozott idejű szerződés automatikusan megszűnik (nem kell senkinek nyilatkoznia semmit), mégis a munkáltató általában már korábban tájékoztatja a munkavállalót, hogy a szerződésben meghatározott időben megszűnik köztük a jogviszony, nem kívánja tovább foglalkoztatni a munkavállalót.

A határozott idejű szerződések együttes időtartama nem haladhatja meg az 5 évet. Mennyi időnek kell eltelni a szerződések között, hogy össze lehessen számolni ezeket a szerződéseket? Ha 6 hónapnál rövidebb idő telik el a szerződések között, akkor össze kell számítani a szerződéseket, és az 5 éves korlát szempontjából egy be kell őket számítani. Ha 6 hónapnál hosszabbidő telik kell, kezdődhet az egész újból.

Egymás után többször is lehet határozott idejű szerződést kötni, ennek az 5 év szab korlátot.
Ezek a szabályok a magánszférára vonatkoznak, a Mt.-ben foglaltakat jelentik.

Próbaidő

Eshetőleges tartalmi elem. Azt jelenti, hogy ha a felek nem állapodnak meg külön próbaidőben, akkor a próbaidő jogkövetkezményei nem állnak meg, vagyis ezt külön rögzíteni kell a szerződésben.
A próbaidő alatt bármelyik fél azonnali hatállyal, indokolás nélkül megszüntetheti a munkajogviszonyt. Nem felmondják, hanem azonnali hatállyal megszüntetik. Tulajdonképpen bontó feltétel.
A próbaidő korlátai
Próbaidőt csak a munkajogviszony létesítésekor lehet kikötni és csak írásban. Egy létrejött jogviszony esetében később már nem lehet próbaidőt kikötni. A próbaidőt nem lehet meghosszabbítani.

A legfontosabb korlát a próbaidő időtartama: főszabály szerint a próbaidő időtartama 30 nap. A felek ennél hosszabb vagy rövidebb próbaidőben megállapodhatnak, max. 3 hónap lehet.

Ha a 3 hónapnál hosszabb próbaidőt kötnek ki a munkaszerződés érvénytelen. A próbaidő alatt a munkaviszony betegség esetén is megszüntethető, mert ez nem felmondás.

A munkaszerződés alaki feltételei
· írásba kell foglalni.

A munkajogviszony létrejötténél szerepelnek a szükséges tartalmi elemek és amiben a felek meg akarnak állapodni. A munkajogviszony egyéb körülményeiről a munkáltató köteles írásban tájékoztatni a munkavállalót. A tájékoztatás egy egyoldalú munkáltató nyilatkozat, ehhez nem kell a munkavállaló beleegyezése, ebben nem kell a feleknek megállapodniuk. Így az egyéb feltételek módosulásakor nem kell módosítani a munkaszerződést, amihez a munkavállaló hozzájárulása is kéne, hanem egyoldalú nyilatkozattal tájékoztatja a munkavállalót az egyéb feltételek változásáról.
Megnézni a tankönyvben 68-73 oldalig. A munkajogviszony létrejöttéhez kapcsolódó munkáltatói tájékoztatási kötelezettség.

Megnézni a munkaerő kölcsönzés és a távmunka fogalmát; a speciális szabályokat nem kell tudni.
Következő alkalommal a munkajogviszonyból származó jogok és kötelezettségek lesznek.
� A munkabér minden olyan díjazást magában foglal, amit a munkáltató a munkavállalónak a munkavégzés fejében kifizet.


� Nem azt jelenti, hogy az idők során változik valakinek a munkahelye.


123.655 - 3.728 = 119.927


�� Amikor a munkáltató jelöl ki valakit egy kieső munkavállaló helyettesítésére, de a munkavállaló nem köteles és nem jogosult magát helyettesíteni. Erről a munkáltató gondoskodik, amikor azt mondja egy munkavállalónak, hogy lássa el a kieső munkavállaló munkakörét is.


� Korábban volt ez alól egy kivétel, de ma már nincs ilyen kivétel.


� Főszabály szerint a munkaidő nem lehet több 8 óránál, kivéve a készenléti jellegű munkakörök esetén, amikor a napi munkaidő akár 12 óra is lehet.


� Ezekben az esetekben a munkavégzés nem folyamatos, van közben pihenő szakasz. Az a biztonsági őr, aki 8-4-ig a bank előtt áll – ha úgy tűnik nem is dolgozik – nem készenléti munkakörben dolgozik, ha viszont valaki közben leváltja és pihen közben, akkor már készenléti jellegű munkakörnek minősül.
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