
M U N K A J O G III. évfolyam - szigorlati jegyzet -
1. A munkajog kialakulása és fejlődése, különös tekintettel az Egyesült Királyságra

1815: Owen: 10,5 órában javasolta a napi munkaidőt korlátozni

Gyári törvények:

· 1802: pamutüzemekben tanoncok: max. 12 ó, éjszaka tilos, szellőztetés

· 1831: truck tv.

· 1833: textilgyárra kiterjesztés, min. 9 éves, 13 éves korig max. 9 ó, 18-ig max. 12 ó és gyári felügyelők
· 1844: min. 8 év, de 12 éves korig csak félmunkaidő, nők: max. 12 ó, éjszaka tilos, védőberendezések
· 1847: fiatalok, nők: max. 10 ó (heti 58)

· 1874: sztrájkok, általánossá vált a 9 ó max.

· 1897: üzemi balesetekről és foglalkozási betegségekről tv.

Ipari kapcsolatok:

· 1824: munkásegyesülés tilalmának feloldása

· 1867, 1875: sztrájktilalom eltörlése

Általában a szakszervezetekre támaszkodás.

2. A munkajog kialakulása és fejlődése, különös tekintettel Franciaországra

· 1841: min. 8 évesek éjszaka

· 1848: max. munkaidő: 10 ó

· 1874: min. 12 éves, nők korlátozott munkaidővel

Szervezkedés:

· 1791: céhek eltörlése (Le Chapelier tv.)

· 1810: Code Penal: jogellenes szervezkedés bcs.

· 1864: munkások szervezkedése már nem bcs.

3. A munkajog kialakulása és fejlődése, különös tekintettel Németországra

· 1828: v. Horn altárbornagy jelentése

· 1839: min. 9 éves, 16 éves korig max. 10 ó.

· 1845: ipartv. az üzemi veszélyek elhárításáról

· 1849: truck tilalom

· 1853: min. 12 éves, fakultatív gyári felügyelői rendszer
4. A munkajog kialakulása és fejlődése Magyarországon

· az 1840:XVI.tc. a kereskedősegédek jogviszonyát is szabályozta

· 1840:XVII.tc. a gyárak jogviszonyáról ( gyári munkások munkajogviszonya, fiatalkorúak munkavállalásának alsó korhatára

Ekkor szolgálati szerződést mbérletnek tekintették ( szolgálatba állni, munkát adni (Frank Ignác).

· 1848: a jobbágyság megszűntetése, közös teherviselé és az úrbéri szolgálatok megszüntetéséről

· ipartörvények (1872, 1884) fiatalkorúak midejének korl., mfeltételek meghat., koalíciós tilalom megszüntetése

· 1875: a kereskedelmi tv. kereskedelmi alkalmazottak jogviszonyára vonatkozó szabályai

· 1907: betegbiztosítási tv.

A szakszervezetek 1890 elejétől jöttek létre. TB-törvények, a legkisebb mbér megállapításáról szóló tv. stb.

1945: egységesítésmunkások és a magánalkalmazottak jogait illetően. 

1951: I. Munka Törvénykönyve. Módosítás: 1953. és az 1964. 

1968: új gazdasági mechanizmus, II. Munka Törvénykönyve, módosította 1979, majd 1989. Pl: sztrájktörvény ekkor

III. Munka Törvénykönyve az 1992. évi XXII. tv.

5. A munkajog kialakulását megelőző időszak és a munkajog fejlődésének első időszaka jelentős eredményei 

· szervezkedési szabadság elismerése

· munkaidő korlátozása

· üzemi balesetek, pihenőidő

· tarifaszerződések (német, magyar)

· munkásvédő tv.-ek

· biztosítások (baleseti, betegségi, nyugdíj)

· 1891: Rerum novarum: ker. erkölcs, mv-ók és mt-ók jogai és kötelezettsége, pl. igazságos bér, magánosítás nem

· 1890: berlini konferencia, munkajog kialakulása (nki mj-i normák)

· kollektív szerződések rendszere

6. A munkajog fejlődésének második időszaka és a munkajog fejlődésének második időszaka jelentős eredményei

· 1916 (N): munkás- és alkalmazotti bizottságok

· 1917: 8 órás munkaidő bevezetése

· tarifaszerződés hatályának kiterjesztése

· 1926 (N): munkaügyi bíróságok

· bértovábbfizetés betegségnél

· sztrájk előtti kötelező egyeztetés

· 1931: Quadragesimo anno: társadalmi osztályoknak együtt kell működni

· Nemzetközi Munkaügyi Szervezet (ILO)

7. A munkajog fejlődésének harmadik időszaka és a munkajog fejlődésének harmadik időszaka jelentős eredményei

· szakszervezetek megerősödése (GB)

· 1945: bérügyi tanácsok (GB)

· reprezentatív szakszervezetek egyoldalúan kérhetik a kollektív sz. hatályának kiterjesztését (1980-ig, GB)

· legrövidebb felmondási idők és munkaügyi bíróságok bevezetése  (GB)

· nemek s fajok közti diszkrimináció tilalma

· legkisebb mbérek rendszere, üzemi alkotmány (N)

· mvállalók egyéni és kollektív jogainak elismerése (F, N)

· munkaidő csökkenése, szabadság növelése

· 1991: Centesimus annus: munkaidőről, pihenőidőről, ker. erkölcsi elvek, szociális tanítás

8. A munkajog, a mvállaló és a munkáltató fogalma
Munkajog: a munkáltató és a gazdaságilag nem önálló, ennélfogva alárendelt - különös védelemre szoruló - mvállaló között mszerződés alapján létrejövő mviszonyt és az azzal közvetlenül összefüggő életviszonyokat rendező jogszabályok, valamint a mviszonyra vonatkozó egyéb jogszabályok összessége. A mszerződés fogolma most magában foglalja a mviszony és az azzal egy tekintet alá eső jogviszonyok létrehozására alkalmas egyéb megállapodásokat is. A munkajog a mviszony joga.

Munkát vállalók csoportjai:

· önállótlan, függőségi viszonyban (mvállalók)

· önállóan, függetlenül munkát vállalók (munkavégzésre irányuló szerződés alapján)

Mvállaló az a természetes személy, aki nem önállóan, hanem bizonyos alárendeltséggel a munkáltató utasításai szerint munkavégzést vállal, vagyis a munkaerejét bocsátja a munkáltató rendelkezésére. Csoportosításai:

· munkajelleg szerint ( fizikai, testi ill. szellemi, kereskedelmi, művezetői stb.

· munka bérezése szerint ( ún. bércsoportok szerint (egymáshoz közelálló munkaköröket betöltők)

· foglalkozás szerint ( inkább a jogrendszerekben van előtérben FEOR = Fogl.-ok Egys. Oszt. Rendszere

· rájuk vonatkozó jogszabályok szerint

· mvállalók (Mt.)

· köztisztviselők (Ktv.)

· közalkalmazottak (Kjt.)

· szolgálati viszonyban állók

Munkáltató: a mvállalóval mszerződést kötő természetes vagy jogi személy, ill. azzal egy tekintet alá eső szervezet. A munkáltatói jogkört gyakorló (konkrét főnök) elválhat a munkáltató fogalmától (absztrakt főnök).

Általában üzem vagy vállalat keretében foglalkoztatja a mvállalót. Üzem: a termelési tényezők felhasználásával, meghatározott munkatechnikai célra közvetlenül és tartósan szolgáló helyi, technikai és szervezeti egység. Vállalat: komplex gazdasági célra szolgáló gazdasági és jogi egység.

9. A munkajog hatályos jogforrásai, fő részei és rendszere

1992. július 1-én léptek hatályba:

· III. Munka Törvénykönyve (1992. évi XXII. tv., Mt.), módosítás legutóbb 2001.:XVI. tv., 2001. július 1-től

· a köztisztviselők jogállásáról szóló 1992. évi XXIII. tv., Ktv.

· a közalkalmazottak jogállásáról szóló 1992. évi XXXIII. tv., Kjt.

Különös szabályokat tartalmazó törvények, végrehajtási rendeletek:

· a sztrájkról szóló 1989.

· a foglalkoztatás elősegítéséről és a munkanélküliek ellátásáról szóló 1991. (Flt.)

· a szövetkezetekről szóló 1992. (Szvt.)

· a munkavédelemről szóló 1993.

· ügyészségi alkalmazottakról szóló tv. 1994.

· a fegyveres szervek hivatásos állományú tagjainak szolgálati viszonyáról szóló 1996.

· a bírák jogállásáról és javadalmazásáról szóló 1997.

· az igazságügyi alkalmazottak jogviszonyáról szóló 1997.

· több kormány- és miniszteri rendelet, pl. a bedolgozó jogviszonyról, a megváltozott munkaképességű dolgozók foglalkoztatásáról

Munkajogi jogforrás a jogszabály, a szokásjog, és normatív jellegű lehet a kollektív szerződés, az üzemi megállapodás és a munkavédelmi szabályzat is.
· A munkajog rendszere:

· egyéni munkajog
· bevezető rendelkezések ( alapjogok, határos jogágak, nemzetközi munkajog

· általános rendelkezések
· a mszerződés, annak megkötése és módosítása, egyéb szerződések
· a mviszonyból eredő jogok és kötelezettségek
· a munka- és pihenőidő
· a mbér
· a mvállaló fegyelmi felelőssége
· a felek kártérítési felelőssége
· a mviszony megszűnése, megszüntetése
· a vezetőkre vonatkozó különös szabályok
· munkaerő kölcsönzés különös szabályai
· a munkaügyi viták elintézésének szabályai
· kollektív munkajog
· szakszervezetek
· munkáltató érdekképviseleti szervek
· kollektív szerződés
· sztrájk
· üzemi tanácsok
10. Az alapjogok és azok jelentősége a munkajogban példákkal

Alkotmány: a MK elismeri az ember sérthetetlen és elidegeníthetetlen alapvető jogait, ezek tiszteletben tartása és védelme az állam elsőrendű kötelessége (8. § (1) bek.).

Az alapvető jogokra és kötelességekre vonatkozó szabályokat tv. állapítja meg. A jogalkalmazás során az alapjogok minden más munkajogi jogforrást megelőznek.

· kényszermunka tilalma
· a koalíciós szabadság
· jogállamiság követelményeit meg kell tartani

· az élethez és az emberi méltósághoz való jog

· a szabadsághoz és a személyi biztonsághoz való jog

· minden ember jogképes

· a bíróság előtt mindenki egyenlő

· a jó hírnévhez, a magánlakás sérthetetlenséghez, valamint a magántitok és személyes adatok védelméhez való jog

· a gondolat, a lelkiismeret és a vallásszabadság joga

· a szabad véleménynyilvánítás joga

· a békés gyülekezés joga és annak szabad gyakorlása

· egyesülési jog

· férfiak és nők egyenjogúsága

· faji, etnikai és egyéb különbségtétel tilalma

· munkához való jog, munka és foglalkozás szabad megválasztása
· egyenlő mbér egyenlő munkáért

· megfelelő jövedelemhez való jog

· pihenőidő, szabadidő és rendszeres fizetett szabadság joga

· gazdasági és szociális jogok védelme érdekében szervezet alakítása v. csatlakozás

· sztrájkjog a megfelelő tv. szabályai között

· munkavédelem

· szociális biztonság

· bíróság előtti érvényesíthetőség joga

11. A munkajognak más jog- és tudományágakkal való kapcsolata

A jog egységes rendszert alkot, ezért a munkajog összefüggésben áll más jogágakkal. Kapcsolatok:

· a szerződési rész a polgári jogból vált le

· kereskedelmi jog ( a kereskedő/vállalkozó által foglalkoztatottakhoz fűződő kapcsolatok

· közigazgatási jog ( foglalkoztatási jog a munkaközvetítésre, a képesítésre, a külföldi hazai munkavállalásának engedélyezésére stb.

· pénzügyi jog ( jövedelemadó jog

· társadalombiztosítási jog ( a munkajogból vált le, hiszen az azt megalapozó jogviszony a mviszony volt.

· polgári eljárásjog ( a munkaügyi jogviták eldöntése

· büntetőjog ( a sztrájk során elkövetett egyes bcs.-ek esetében

Más tudományágakkal:

· szociológia, szociálpolitika

· üzemtan stb.

12. A nemzetközi munkajog, a hazánkat érintő nemzetközi munkaügyi egyezmények hármas csoportosítása, különösen az emberi jogi egyezmények

Nemzetközi munkajog: az egyes államok munkajogi jogszabályainak összeütközését rendező szabályok összessége - ebben az értelemben a nemzetközi magánjog, ill. perjog idevágó részét jelenti.

Az európai államok jórésze 1980. június 19-én szerződést kötött a szerződési jog alkalmazásáról. A választott jog a mviszony szempontjából azonban nem alkalmazható, ha a tartós munkavégzés helyének, ill. a mvállalót alkalmazó személy telephelyének joga a kényszerítő jogszabályoknál nagyobb védelmet nyújt.

Nemzetközi munkajog: az államok közössége által elfogadott és az egyes államok belső jogszabályainak kialakításánál irányadó nemzetközi szerződéses szabályokat, vagyis a nemzetközileg megállapított azonos tartalmú nemzeti munkajog - ebben az értelemben a nemzetközi közjogot jelenti.

A nemzetközi munkaügyi egyezmények főleg:

· az emberi jogokkal,

· munkafeltételekkel (a foglalkoztatással, a szociálpolitikával, a munkaügyi igazgatással, a munkaviszonnyal)

· európai egyezmények

· 1966: polgári és a politikai jogok nemzetközi egyezségokmánya

· 1966: gazdasági, szociális és kulturális jogok nemzetközi egyezségokmánya.

· 1979: nőkkel szembeni megkülönbözetetés felszámolása

· 1989: gyermekek jogairól szóló egyezmény

13. A fontosabb nemzetközi munkaügyi egyezmények

1919: a Nemzetközi Munkaügyi Szervezet létrejötte ( a mvállalók helyzetének igazságos munkafeltételek útján történő javítása. Felépítés: igazgatótanács - közgyűlés - bizottságok.

· szervezkedési szabadságról szóló egyezmények

· foglalkoztatás egyenlőségét előmozdító egyezmények

· hátrányos megkülönböztetés tilalmáról szóló 1958. évi 111. sz. egyezmény

· a kollektív szerződésekről szóló 1981. évi 154. sz. egyezmény

· 1919: ILO alapokmány (tisztességes megélhetéshez mbérek)

· 1944: ILO philadelphiai nyilatkozata: igazságos munkafeltételek

· 1948: emberi jogok nyilatkozata (igazságos mbér)

· 1966: g., sz., és k., jogokról szóló nki eo. (igazságos munkafeltételek)

14. Az európai egyezmények, valamint az azokkal összefüggő szabályok (rendelkezések, irányelvek)

1950: Európa Tanács egyezménye: emberi jogok és alapvető szabadságok védelméről

1957: római egyezmény, s ennek alapján létrejött EU jog, 

A rendeletek a tagállamokban közvetlen alkalmazandó jogot alkotnak, az irányelveket viszont a tagállam törvényhozása jogszabályba köteles foglalni.

Tagállami bíróságok előzetes eljárásbeli együttműködése az EU Bíróságával

15. A magyar munkajog tárgyi hatálya; a mviszony és az egyéb munkavégzési jogviszonyok elhatárolása

Tárgyi hatály: tág értelemben általában a mszerződésen alapuló mviszonyokra terjed ki.

Mviszony a mvállaló és a munkáltató között a mszerződés alapján létrejövő jogviszony, amelynél fogva a mvállaló a munkáltató részére függőségben történő munkavégzésre, a munkáltató pedig foglalkoztatásra és ellenszolgáltatásképpen mbérfizetésre köteles. III.
Elhatárolás: munkavégzés sokféle jogviszonynak lehet a tárgya, és ezért a felek munkavégzésre irányuló szerződését és azon alapuló jogviszonyát minősíteni kell. „a legfontosabb a munkavégzésre vonatkozóan a munkáltatót megillető széles körű utasítási jog, amely kiterjedhet a munkavégzés bármely részletére.További útmutatást a munkavégzés rendszeressége, a munkának a mvállalói közösség keretében és a munkáltató munkaeszközeivel való végzése adhat”
Mindenek előtt azt kell elbírálni, hogy önállótlan szolgálatteljesítésre vagy pedig önálló munkavégzésre irányul-e a felek megállapodása. Ha jogi személy köt munkaerő-átengedésre szerződést, az polgári jogi, általában vállalkozási szerződés.

Ha a minősítés szerint a felek jogviszonya mviszonynak tekintendő, a szerződési szabadság sem engedi meg azt, hogy a mviszonynak minősülő jogviszonyt a felek más jogviszonnyá minősítsenek.

Ha a munkáltató közigazgatási szerv ( közszolgálati jogviszony, közigazgatásinak nem minősülő, de költségvetési szerv ( közalkalmazotti jogviszony létesül. Fegyveres vagy rendvédelmi szerv hivatásos állományú személyei ( szolgálati jogviszony, bíró, ügyész ( bírói szolgálati viszony, ill. külön jogszabály alá eső jogviszony esetében különös (pl. bedolgozói, szövetkezeti) jogviszonyról van szó.

Nem a munkajogi, hanem különös jogszabályok szabályozzák a családi kapcsolaton alapuló munkavégzést. Abban az esetben, hogyha az eset körülményeinél fogva a munkavégzésre jogszerűen sor kerülhet mviszony vagy munkavégzésre irányuló egyéb jogviszony keretében is, a feleket a munkafeltételek kialakításával megilleti a jogviszonyuk minősítésének joga (LB).

Tényleges mviszony: a mszerződés, így a mviszony érvénytelen, mj-ban joghatásokkal járhat, tb jogban gond

16. A magyar munkajog területi, személyi és időbeli hatálya.

Területi hatály: a magyar munkajogi szabályokat azokra a mviszonyokra kell alkalmazni, amelyek alapján a munkát tartósan Magyarországon kell végezni (lex loci laboris elve). Így közömbös a szerződéskötés helye és a szerződő felek honossága, és a kiküldetés, kirendelés vagy munkaerő-kölcsönzés nem módosítja a reá irányadó jogot.

Kivételes szabály szerint

· vízi vagy légi fuvarozó jármű ( magyar felségjel alapján magyar tv.

· közúti fuvarozó jármű ( a munkáltató személyes joga a magyar jog, a magyar tv.

· külföldi állammal, államhatalmi vagy közigazgatási szervvel, Magyarországon diplomáciai képviseletként működő szervvel ( ha a munkáltató és a mvállaló személyes joga azonos, a közös személyes joga

az irányadó, vagyis ezekben az esetekben a tartós munkavégzési hely joga nem feltétlenül érvényesül. IV.

Személyi hatály: hat nagyobb csoportra tagolható:

· mvállalók (ipari, bányászati, kereskedelmi, közlekedési, mező- és erdőgazdasági és egyéb)

· köztisztviselők

· közalkalmazottak

· fegyveres és rendvédelmi szervek hivatásos állományú tagjai

· bírák és ügyészek

· egyéb alkalmazottak

Minden csoportnál a Mt. szabályait legalább kisegítő jelleggel alkalmazni kell.

Időbeli hatály:  fő szabály ( az igényre a keletkezéskor hatályos jogot kell alkalmazni.

Kivételes szabály szerint

· a mviszony megszüntetésével összefüggő nyilatkozatot, intézkedést az annak megtételekor, ill. megállapodást a megkötéskor,

· a tanulmányi szerződést vagy külön jogszabályban meghatározott más jognyilatkozatot a megkötésekor, ill. megtételekor hatályos jogszabály szerint kell elbírálni.

17. A magyar munkajog általános rendelkezései, különösen a jóhiszeműség és tisztesség, valamint a rendeltetésszerű joggyakorlás elve, példákkal 

Az általános rendelkezések azok a munkajogi szabályok, amelyek általános jellegűek, tehát valamely kérdésben az azt szabályozó jogszabály mellett minden külön rendelkezés nélkül figyelembe veendők és alkalmazandók.

Az együttműködés elve (2001. július 1.): munkáltató, üzemi tanács, szakszervezet és a mvállaló a jogok gyakorlása és a kötelezettségek teljesítése során kötelesek együttműködni a jóhiszeműség és tisztesség követelményeinek megfelelően. Ez főleg értesítési és tájékoztatási kötelezettség.

A jóhiszeműség és a tisztesség elve: az együttműködési kötelezettség általános elvének egyik alesete, ebből következőleg a jóhiszeműség és tisztesség elvének megfelelő magatartásra kötelesek.

A rendeltetésszerű joggyakorlás elve: a jogok nem korlátlanul, hanem rendeltetésszerűen gyakorolhatók. Ezért a törvényben meghatározott jog gyakorlása is jogellenessé válik, ha az nem rendeltetésszerűen történik, vagyis ha annak célja más jogos érdekének csorbítása, vagy ha komoly érdek nélkül erre vezet.

Példa: Ennek tipikus esete lehet a munkajogi gyakorlat szerint a határozott idejű mszerződés ismételt megkötése vagy a terhessé vált nő határozott idejű mviszonyának ez okból meg nem hosszabbítása.

18. A magyar munkajog általános rendelkezései, különösen a hátrányos megkülönböztetés tilalma - nemzetközi kitekintéssel

A hátrányos megkülönböztetés (diszkrimináció) tilalma: tilos, és érvénytelenséghez, ill. jogellenességhez vezet, ha a munkáltató a mvállalók között nemük, koruk, fajuk vagy bármely körülmény miatt megkülönböztetést alkalmaz.

A tilalomról részben az alapjogokból is következik és erről a nemzetközi jogi normák is szólnak. Közvetetten is megvalósulhat, s a mviszonyt elősegítő eljárásban is.
Nem hátrányos megkülönböztetés a munka jellegéből vagy természetéből egyértelműen következő megkülönböztetés (pl. az erőszakos bcs.-t elkövetett férfiak börtönében női fegyőr alkalmazásának tilalma).

Ezen túlmenően megengedett az ún. pozitív diszkrimináció, vagyis az, hogy a fokozottan védelemre szoruló mvállaló javára jogszabály vagy kollektív szerződés előnyben részesítési kötelezettséget írhat elő.

19. A jognyilatkozatok alakjára és tartalmára vonatkozó munkajogi jogszabályok

Formátlanság elve: a munkajogban szerződés megkötésénél és a nyilatkozat megtételénél alaki kötöttség általában nem áll fenn, ez csak a mviszonyra vonatkozó különös szabály alapján kötelező.Ilyen szabály szerint 1995. szeptember 1-től minden szerződés és módosítás ill. annak megszüntetéséről szóló megállapodás írásba foglalandó.

A mvállaló kérésére a munkáltatói nyilatkozatot írásba kell foglalni, akkor is, ha az egyébként nem kötelező. Meg kell indokolni, és a jogorvoslati lehetőségekről, annak módjáról és határidejéről is tájékoztatást kell adni.

A hatályosulás a másik féllel történő közléssel (kézbesítéssel) történik meg.

A munkafeltételek körében a munkáltatónak a mszerződésen túlmenő tájékoztatási kötelezettsége is van.

Semmisség, megtámadhatóság: szabályba vagy jogszabályba ütköző megállapodás (jognyilatkozat) semmis. Nincs erről szó, ha eltérésnek van helye. A jognyilatkozat megtámadható, ha

· lényeges elemben tévedett

· azt a másik fél okozta vagy azt felismerhette

· mindkét fél ugyanabban a téves feltevésben volt

· jogellenes fenyegetés hatására

A megtámadás a másik féllel való közlésének határideje 30 nap, amely a tévedés felismerésének vagy a kényszerhelyzet megszűnésével kezdődik. Az elévülési szabályok irányadóak, de 6 hónap eltelte után megtámadásnak helye nincs.

A semmis ill. sikeresen megtámadott megállapodás (jognyilatkozat, intézkedés) érvénytelen. Ha a hiányosság rövid időn belül orvosolható, azt kell megpróbálni, ennek eredményessége esetén az érvényessé válik, ennek hiányában a jogviszonyt meg kell szüntetni.

Ha a megállapodás valamely része érvénytelen, helyette a mviszonyra vonatkozó szabály megfelelő része alkalmazható, kivéve ha e rész hiányában a megállapodás nem jött volna létre. Ezt a rendelkezést körültekintően kell alkalmazni.

Ha már foganatba ment, ennek idejére az ebből eredő jogok és kötelezettségek úgy veendők figyelembe, mintha az érvényes megállapodás eredménye. Vagyis az érvénytelenség ex nunc, mostantól érvényesül.

20. A munkajogi elévülés szabályai, azok eltérése a polgári jogi szabályoktól

A munkaviszonnyal kapcsolatos igény meghatározott idő elteltével elévülés alá esik és bírósági úton nem érvényesíthető. Az általános elévülési idő három év. Bűncselekménnyel okozott kárért öt év, ill. a büntethetősége ennél hosszabb, akkor az azzal megegyező idő. Kivételes rendelkezés szerint a kártérítési járadékigény hat hónapig érvényesíthető.

Az elévülési idő az igény esedékessé válásával kezdődik. Megszakad:
· igényérvényesítésre irányuló írásbeli felszólítással

· bírósági érvényesítéssel, megegyezéssel

· a kötelezett elismerésével

Ilyenkor az elévülési idő újra kezdődik, ha végrehajtó határozatot hoztak, az elévülést csak a végrehajtási cselekmények szakítják meg.

Nyugszik: amikor a jogosul menthető okból nem tudja érvényesíteni a követelését, ilyen esetben az akadály megszűnésétől számított hat hónapon belül akkor is érvényesíthet, ha egyébként már elévült vagy csak kevesebb mint hat hónap van hátra.

Az igény elévülését különös szabály szerint hivatalból kell figyelembe venni. Az elévülés utáni önkéntes teljesítést elévülés címén visszakövetelni azonban nem lehet.

21. A határidők a munkajogban és azok számítása

Ha jogszabály valamely nyilatkozat megtételére határozott időtartamot (határidőt) állapít meg, ennek számításánál napon naptári napot kell érteni. Napon számított határidőben nem számít bele az a nap, amikor a határidő megkezdésére okot adó intézkedés történt.

Hetek (hónapok, évek) esetén azon a napon jár le, amely elnevezésénél (számánál) fogva a kezdő napnak felel meg, ha ez a hónap végén hiányzik, akkor utolsó napján, ha hétvége vagy munkaszüneti nap, akkor az azt követő munkanapon jár le a határidő.

A határidő elmulasztása akkor menthető ki, ha azt a Mt. kifejezetten megengedi.

22. A munkajogi szabályok mellőzhetetlen, illetve engedő volta, példákkal

Fő szabály az, hogy a kollektív szerződés vagy a mszerződés általában a mviszonyra vonatkozó bármely kérdésről rendelkezhet, a Mt. rendelkezéseitől valamint egyéb jogszabályoktól nem lehet eltérni. Ezek tehát kényszerítőek, mellőzhetetlenek. A mellőzhetetlen rendelkezést sértő kikötés érvénytelen.

Az Mt. III. részében (a mviszonyról) foglalt szabályoktól a kollektív szerződés vagy a mszerződés kedvezőbb rendelkezés irányába eltérhet, tehát általában viszonylagosan, vagyis a mvállaló számára engedők (relatíve diszpozitívak), kivételesen pedig ezt tilthatják vagy bármely eltérést megengedhetnek.

Példa: olyan kollektív sz.-i kikötés, amelynek hatálya nem terjed ki a nyugdíjas mvállalókra érvénytelen, s helyébe a tv. rendelkezése lép (valamennyi mvállaló tekintetében alkalmazni kell).

23. A mszerződés, illetve a mviszony és az azokat magyarázó elméletek

A mszerződés és a mviszony lényegének feltárására a szerződési, ill. a beiktatási elmélet törekedett:

· szerződési elmélet ( mszerződés a mviszonyt megalapító és alakító akaratmegegyezés, amellyel a mvállaló munkavégzést vállal. + A mszerződés egy személyi jogi közösséget megalapító szerződés is.

· beiktatási tan ( a mvállaló és a munkáltató megállapodása arra, hogy a mvállaló a munkáltató szolgálatába lépjen, ennél fogva a mviszony a munkába lépéssel jön létre, esetleg mszerződés nélkül is.

Később a két felfogás közeledett egymáshoz: a mviszonyt a mszerződés hozza létre, a mviszony jogkövetkezményei azonban a munkába lépéssel válnak teljessé. Újabb elmélet szerint a személyi jogi jelleg fogalmát nem használva a mviszonyt munkavégzés és díj kicserélésére irányuló tartós kötelmi viszonynak tekinti.

24. Ki köthet mszerződést mvállalóként?

Mvállalóként szerződések alanya lehet - meghatározott kivételekkel - a természetes személy. Bizonyos életkor alatt nem lehet munkát vállalni (a magyar jog szerint 16. éves kor után vállalhat munkát. Kivételesen 15. életévét betöltött is vállalhat, az iskolai szünet alatt a törvényes képviselőjének hozzájárulásával.

A 15. életévét be nem töltött fiatalkorú általában nem köthet mszerződést. Kivételesen a tanköteles művészeti, sport, modell, hirdetési tevékenység keretében gyámhatóság engedélyével vállalhat munkát. A cselekvőképtelen nagykorú nevében törvényes képviselője járhat el.

Munkavégzésre irányuló egyéb jogvizszonyt alsó korhatár nélkül vállalhat ezen 4 tevékenység keretében.

A mviszony a mvállaló halálával megszűnik, tehát a mvállalói státusz nem örökölhető.

A mszerződés-kötéshez további előfeltétel vagy engedély nem szükséges, kivéve ha a jogszabály közérdekből korlátozza, éspedig:

· külföldi (hontalan is) munkavállalásához a megyei munkaügyi központ engedélyével

· fontosabb munkakörökben a megfelelő képesítés vagy végzettség, mint előfeltétel

Az egyes országokban:

· általában 15. életév az alsó határ

· az EK államaiban a külföldi (nem EK polgár) munkavállalási korlátozás alá esik.

25. Ki lehet a mviszony alanya munkáltatóként?

Munkáltató lehet bármely jogalany. A cselekvőképtelen javára, ill. a korlátozottan cselekvőképes személy által munkáltatóként kötendő szerződéshez azonban a törvényes képviselő nyilatkozata szükséges. Jogi személy esetén az arra feljogosított képviselő nyilatkozatára van szükség, az előbbi jogszabály vagy a jogi személy belső szabályzata ill. az ezen alapuló meghatalmazás határozhatja meg.

26. A munkáltató és a munkáltatói jogkört gyakorló fogalma és a megkülönböztetés jelentősége

A munkáltató az, aki e minőségben a szerződés alanya. Ettől esetenként meg kell különböztetni a képviselőt.

A szerződéskötésnél a mvállalóval közölni kell, hogy a munkáltatói jogkört (a mviszonyból eredő jogokat és kötelezettségeket) mely szerv vagy személy gyakorolja, ill. teljesíti.

Ha konkrét esetben ezt nem az arra feljogosított gyakorolta, a nyilatkozata érvénytelen, kivéve, ha a mvállaló alappal következhetett az eljáró jogosultságára, azaz jóhiszeműen járt el. E rendelkezésektől eltérni nem lehet érvényesen.

27. A mszerződést megelőző tárgyalások és az ebből eredő viták szabályai

A tárgyalás során bizonyos személyiségvédelmi szabályokat be kell tartani (személyiségvédelem, hátrányos megkülönböztetés tilalma, üzemi tanács közreműködési joga). A munkáltató csak olyan kérdést intézhet, amely a szerződéskötés szempontjából fontos, az erre adott eseteges nem valósághű válasz megtámadás alapjául szolgálhat.

A munkáltató a magánszférát köteles tiszteletben tartani ( nem követelheti a szakszervezeti hovatartozásról való nyilatkozat megtételét.

28. Érvényesül-e a munkajogban és miként a szerződéskötési szabadság elve?

szerződési szabadság elve: a mszerződést a felek megállapodása hozza létre, és a feleket szerződési szabadság illeti meg ( mvállaló esetében a munkahely, a munkáltató pedig a foglalkozás szabad megválasztásának alkotmányos joga illeti meg.

Közvetett a korlátozás a megváltozott munkaképességűek javára, ha pl. a foglalkoztatásra előírt munkáltató a szabály be nem tartása esetén az államnak pénzfizetéssel tartozik. Más irányú a korlátozás a meghatározott esetekben való foglalkoztatás kizárása (pl. munkavédelmi szempontból).

Kivételesen a munkáltatót meghatározott esetben mszerződés-kötési kötelezettség terheli (ún. beállítási parancs).

A felek szerződési szabadsága elvileg kiterjed a munkafeltételek megállapítására is, ezt azonban mindkét oldalról korlátozhatja: munkavédelmi szabályok, kollektív szerződési kikötések és az üzemi tanács beleszólási jogköre folytán.

29. A mszerződés szükséges tartalma és annak szabályai

A mszerződés érvényességéhez alaki és tartalmi feltételek megléte szükséges, és ebből a szempontból ezzel egy tekintet alá esik a kinevezés ill. a választás és annak elfogadása is.

A mszerződés létrejöttéhez a feleknek legalább a mvállaló

· munkakörében, mely meghatározható

· végzendő munka jellege

· foglalkozás

· fontosabb munkafeladatok

· időbérében (személyi alapbérében) ( a mvállalónak a munkában töltött idő egységére megállapított bére (munkás: óra-, alkalmazott: havibér), el kell érnie a jogszabályban megállapított kötelező legkisebb mbért.

· munkavégzési helyében ( a tartós munkavégzés helyében, és ez lehet meghatározott földrajzi hely (telephely, munkahely) ( állandó munkahely. IX.
30. A mszerződés megengedett tartalma és az arra vonatkozó jogszabályok

A felek a szerződési szabadságból kiindulva egyéb kérdésekben is megállapodhatnak:

· korlátja a jogszabályba vagy a kollektív szerződésbe való ütközés

· a mvállaló számára a szabályoknál kedvezőbb kikötés megállapítása lehet

· eltérő kikötés hiányában a mszerződés tartalmává válik a tv. szerződéspótló tartalma

· eszerint munkába lépni a szerződéskötést követő napon kell

· ekkor jön létre a mviszony, ezzel válnak teljessé a felek jogai és kötelességei

· a szerződéskötés és a munkába állás közötti időszakban csak azok a jogok és kötelezettségek élnek, melyek a munkába állást segítik elő

· a mszerződésen alapuló mviszony ált. határozatlan időre szól

· határozott időre is lehet kötni, sőt van, hogy különös jogszabály szerint ez kötelező is (pl. kft. ügyvezetőnél)

· ez megállapítható naptárilag, ill. olyan esemény alapján, mely utólag megállapítható vagy valamilyen feltétel bekövetkeztekor

· az időtartam az újabb mviszony létesítését is ideértve sem lehet hosszabb 5 évnél, ettől érvényesen nem lehet eltérni, de e korlátozás külön jogszabály értelmében nem vonatkozik pl. a vezető állásúakra. Hatósági engedély szükségességénél meghaladhatja az 5 évet.

· a 30 napnál hosszabb határozott idejű mviszony automatikusan határozatlanná válik, ha a lejárat után legalább egy munkanapot a munkáltató tudtával ledolgoz

· a 30 napos vagy annál rövidebb esetén annyi nappal hosszabbodik eszerint, amennyivel eredetileg létrehozták

· ezek nem alkalmazhatók a választással keletkezett vagy hatósági engedélyhez kötött mviszonyra

· a határozott idejű mszerződés meghosszabbítható vagy határozatlanra módosítható, és ez fordítva is áll, de ez csak akkor érvényes, ha a mvállaló jogos érdekei nem csorbulnak.

· próbaidő is kiköthető (30 nap), ettől el lehet térni a kollektív- vagy mszerződésben legfeljebb 3 hónapig. Próbaidőben utólag nem lehet érvényesen megállapodni, és írásba foglalt nyilatkozattal a mviszony megszüntethető. A próbaidős megállapodás általában határozatlan időre szóló mszerződés részét képezi. A bíró gyakorlat azonban megengedi próbaidős kikötésnek határozott időre szóló mszerződésbe való felvételét is. + X.
31. A mszerződés alakiságára vonatkozó szabályozás

A magyar jogban a mszerződést írásba kell foglalni, ez erre való érvénytelenségi hivatkozás csak a mvállalót illeti meg a munkába állást követő 30 napon belül. Ennek leteltével a szóban megkötött mszerződés is érvényessé válik. Az érvénytelenség csak a mviszonyra vonatkozó jog alkalmazhatóságát érinti.

Az írásba foglalás elmaradása esetén azt kell vizsgálni, hogy a lényeges tartalomban létrejött-e kifejezett vagy hallgatólagos szóbeli megállapodás, amelynek alapján a mszerződés létrejötte megállapítható, ennek hiányában érvénytelen és azonnali hatállyal meg kell szüntetni.

A mszerződés létrejötte az általános, azok hiányában a polgári jogi szabályok az irányadók.

A külföldi jogban általában nem kötelező a mszerződés írásba foglalása.

32. A mszerződés módosítása, a mviszony alanyának változása

A közös megegyezéssel megkötött mszerződés újabb megállapodással módosítható. A főszabály szerint a módosításra a mszerződés megkötésére vonatkozó rendelkezéseket kell megfelelően alkalmazni, tehát ugyancsak megállapodáson kell alapulnia és azt írásba kell foglalni.

Kollektív szerződés is módosíthat, kivéve a mvállaló hátrányára történő módosítást. Nincs szó módosításról a törvényben meghatározott, kisebb jelentőségű változtatás esetén:

· végzendő munka jellegét meghatározó mszerződés esetén más munkafeladat tárgyában

· másik munkahely

· munkarend, időbeosztás stb.

· átirányítás (ideiglenesen más munkakörbe tartozó feladatokat lát el, nem járhat aránytalan sérelemmel, max. évi 44 mnap, kiküldetéssel, kirendeléssel együtt max. évi 110 mnap)

Nem kell módosítani, ha a mvégzési hely a munkáltató székhelyének megváltozása miatt módosul, kivéve ha ez jelentős sérelemmel jár.

Vannak esetek, amikor a módosítás a munkáltató számára kötelező, pl. a nő terhessége esetén. Bizonyos esetekben a mszerződés érvénytelenségének orvoslása azt kívánja meg, hogy a munkáltató a mvállaló eltérő munkafeltétellel történő foglalkoztatását kezdeményezze.

A munkáltató személyében történő változás lehet általános vagy különös jogutódlás, ekkor nincs szükség szerződés-módosításra. A jogelőd és a jogutód egyetemlegesen felel a mvállalóval szemben fennálló, a jogutódlás előtt keletkezett kötelezettségekért.

33. A mviszony szünetelése

A mviszony szünetel, ha bármely okból a felek a főkötelezettségük teljesítése alól átmenetileg mentesülnek, ennek fő esetei:

· közérdek, fontos magánérdek

· mviszonyra vonatkozó szabály vagy a munkáltató engedélye alapján

· a munkáltató foglalkoztatási kötelezettsége alól mentesül (pl. sztrájk)

Ilyenkor mbér csak jogszabály vagy kollektív szerződés külön rendelkezése, ill. a felek megállapodása alapján jár.

34. A munkajogba tartozó egyéb szerződésfajták, különösen a tanulmányi szerződés szabályai

A mvállaló igényelheti, hogy biztosítsák a magasabb munkakörbe való előrelépés lehetőségét, ehhez szükséges lehet a mvállaló továbbképzése. Erre szolgál a tanulmányi szerződés ill. a tanulmányi kedvezmények intézménye. Az mvállaló erre irányuló szándékát a munkáltatónak bejelenteni köteles. A tanulmányi szerződést írásban kell kötni:

· a munkáltató (rendszerint pénzbeli) támogatást vállalhat

· a mvállaló kötelezi magát a megfelelő előmenetelre, ill. max. öt éves mviszony fenntartására utána

A megállapodás alapján a munkáltatónál eltöltendő idő tartamába nem számít bele a mviszonyban töltött időnek az a része, amelyre szabadság nem jár. A munkáltató kötelességszegése esetén a mvállaló mentesül szerződéses kötelezettségei alól. A mvállalót kötelességszegése esetén kártérítési felelősség terheli.

Kötelezően előírt munkáltatói támogatás az iskolai rendszerű képzésben résztvevőnek: tanulmányi kedvezmények:

· szükséges szabadidő

· vizsgatárgyanként 4 munkanap szabadidő

· diplomamunka elkészítéséhez 10 munkanap szabadidő

· általános iskolai tanulmányok esetén a munkaidő-kedvezmény idejére mbér (távolléti díj) jár

Az egyéb képzésben részt vevők számára csak a mviszonyra vonatkozó szabály vagy a tanulmányi szerződés alapján jár tanulmányi kedvezmény.

35. A munkajogba tartozó egyéb szerződésfajták, különösen a bedolgozói szerződés és a szövetkezeti tag munkavégzésének szabályai

Szövetkezeti tag mviszony jellegű jogviszonya: erre irányuló külön megállapodás köthető, erre a Mt. szabályai alkalmazandók a Szvt. értelmében. 1992. előtt töltött időként a munkamegállapodás és a jsz. által előírt munkavégzés időtartamát is figyelembe kell venni juttatásoknál.

A bedolgozói szerződés és jogviszony: a bedolgozó közel áll a mvállalóhoz, de nem minősül annak, vele szemben a foglalkoztató nem rendelkezik utasítási jogkörrel, és erre az Mt. hatálya nem terjed ki, de az erre vonatkozó Korm. rendelet ahhoz hasonló szabályokat tartalmaz.

A bedolgozói megállapodás olyan önállóan végezhető munkára létesíthetnek, amelyre teljesítménykövetelmény állapítható meg, és csak teljesítményen alapuló díjazással, amiben a mviszonyban állókhoz kedvezőtlenebb feltételeket nem állapíthatnak meg. A munkavégzés helye ált a bedolgozó lakhelye vagy más általa biztosított helyiség, saját munkaeszközök, munkáltató által biztosított anyagok, önálló munkavégzés mellett.

A foglalkoztató a bedolgozót köteles munkavédelmi oktatásban részesíteni és az előírt védőeszközöket biztosítani, a bedolgozó viszont kártérítési felelősséggel bír. A jogvitákban a munkaügyi előírások az irányadók. Általában az Mt-ben foglaltakhoz hasonlóan szűnik meg. Lehetséges a biztosított bedolgozói jogviszony: szükséges munkamennyiség ( szükséges munka. Ezzel összefüggésben a biztosított bedolgozót négy naptári hétnyi éves szabadság és egyéb kedvezmények illetik meg.

36. A nők fokozott védelmének munkajogi szabályai

Nőt nem szabad olyan munkára alkalmazni, amely rá hátrányos következményekkel járhat, az ilyen munkaköröket külön jogszabály ill. annak alapján munkáltató szabályzatban kell meghatározni.

A terhes nőt gyermeke egyéves koráig állapotának megfelelő, a nővel egyetértésben kijelölt munkahelyen kell alkalmazni + mbér-kedvezmény. Terhes, szülő nőt 24 heti fizetés nélküli szülési szabadság illeti meg. A kisgyermekes anyát a gyermek

· 3 éves - otthoni ápolásnál betegség esetén 12 éves, gyermekkondozási segély esetén gondozása esetén 14 éves - koráig fizetés nélküli szabadság

· e szabadságok idejére terhességi-gyermekágyi segély, ill. gyermekgondozási díj vagy segély járhat

A kisgyermekes anyát szoptatási-munkaidő-kedvezmény illeti meg - távolléti díjjal fizetett - a gyermek kilenchónapos koráig. A nevelésben nagyobb szerepet vállaló mvállalót ill. egyedül nevelő szülőt 16. életév betöltéséig ( 1 gyerek után kettő, 2 után 4, 3 vagy több után 7 nap fizetett pótszabadság jár.

A terhesség megállapítása kezdetétől, és a gyermekét egyedül nevelő ffi a gyermek hároméves koráig nem kötelezhető a más helységben végzendő munkára beleegyezése nélkül. Rendkívüli munkára igénybe venni őket (valamint jogszabályban meghatározott egészségkárosító kockázatok között foglalkoztatott ffit) a gyermek egyéves koráig nem lehet; gyermekét egyedül nevelő mvállaló gyermeke egyévestől négyéves koráig pedig csak beleegyezésével.

A terhes, szülő nőt ill. kisgyermekes anyát felmondási védelem illeti meg.

37. A fiatal fogalma és a fiatalok fokozott munkajogi védelmének szabályai

A fiatal mvállalók foglalkoztatására a nőkre megállapított rendelkezéseket kell megfelelően alkalmazni. Éjszakai munkára, rendkívüli munkavégzésre és készenlétre nem vehető igénybe. Munka- és pihenőidejére részben eltérő szabályozások. Érvényesen ezektől nem lehet eltérni.

38. A megváltozott munkaképességű mvállalók köre és azok fokozott munkajogi védelmének szabályai

Külön jogszabály rendelkezik erről ( a fő cél az, hogy az orvosi rehabilitációt követően az egészségi állapotuknak és a szakképzettségüknek megfelelő munkahelyet biztosítsanak. Megváltozott munkaképességűnek minősül: aki az egészségi állapota romlásából eredő munkaképesség-változás miatt munkakörében teljes értékű munka végzésére tartósan alkalmatlanná vált.

Rehabilitálni kell munkaügyi szempontból, erre elsősorban a munkáltató, ill. a helyi önk. mellett működő rehabilitációs bizottság köteles és azt a területi (megyei) rehabilitációs bizottság segíti elő.

A munkaügyi rehabilitáció irányulhat másik munkakörbe, részmunkaidőbe áthelyezésre vagy bedolgozóként foglalkoztatásra. A rehabilitációs intézkedéssel szemben a mvállaló élhet jogorvoslattal.

Rehabilitációs foglalkoztatás esetén szociális ellátásban (keresetkiegészítés, stb.) és munkahely hiányában járadékban részesül.

Felmondási tilalom áll fenn a legalább 50%-os munkaképesség-változás esetén, kivéve: a 20 főnél kevesebb mvállalót foglalkoztató munkahelyen, vagy nem megfelelő munkavégzésnél.

A munkáltatót terhelő kötelezettségek teljesítésének megkönnyítése céljából a megváltozott munkaképességű mvállalót foglalkoztató munkáltatót pénzügyi támogatás (dotáció) illeti meg.

39. A mvállaló főkötelezettsége, ennek szabályai és gyakorlata

A mvállaló fő kötelezettsége a mszerződésnek megfelelő, személyes munkavégzés.

Helyes álláspont: az engedelmesség nem önálló, hanem legfeljebb a munkavégzési kötelezettség része.

A munkavégzési főkötelezettség:

· rendes és rendkívüli munkaidőben munkavégzés, ill. munkával ellátás hiányában rendelkezésre állás

· szabályok betartása, utasítás szerint, együttműködés, megfelelő szakértelem és gondoskodás

Kiss György: rendelkezésre állási és munkavégzési kötelezettséget különböztet meg, melyek elválaszthatatlanok egymástól.

A végzendő munka általában a mvállaló mszerződéses munkakörébe tartozó munka, amit azonban csak jellege vagy köre szerint határoz meg a mszerződés, a munkáltatói utasítás konkretizál.

Az utasításban a továbbképzésre való utasítás is lehetséges. Különösen indokolt esetben a munkakörbe nem tartozó munka átmenetileg történő munkavégzésére is köteles (átirányítás), kivéve a méltánytalan sérelemmel járót.

Kiküldetés: ideiglenesen a szokásos mvégzési helyén kívülire kötelezi a munkáltató (átirányítás időbeli korlátaival).

Kirendelés: munkáltatók közti (ellenszolgáltatás nélküli) megállapodás alapján más munkáltatónál történő mvégzésre is kötelezhető, ha a munkáltatók között tulajdonjogi kapcs. van.

A mvállaló a törvényben meghatározott esetben vagy a munkáltató engedélyével a munkavégzési kötelezettsége alól mentesül.

40. A mvállaló mellék-kötelezettségei

Ezek hűségi kötelezettségekkel a mvállaló hozzájárul a munkáltató által követett célok megvalósulásához. A hűségi kötelezettség utasítással nem terjeszthető ki, annak határai a mszerződésből következnek és objektívek.

Mt. összefoglaló szabálya: a mvállaló köteles olyan magatartástól tartózkodni, mellyel veszélyeztetne másokat vagy kárt okozna. Nemtevési kötelezettség: a versenytevékenységtől való tartózkodás (versenyvállalatban vállalt tagság egymagában nem valósítja meg ezt), és ez a mviszony megszűnését követően legfeljebb három évig kötelesség, külön megállapodás alapján.

Az üzemi és üzleti titok megtartása is kötelesség. A vezetői mszerződések szokásos kelléke az összes irat visszaszolgáltatása a mviszony megszűnése után.

A mvállaló a mviszony fennállta alatt további mszerződést köthet, ill. munkavégzésre irányuló egyéb jogviszonyt létesíthet, bejelentési kötelezettséggel. Ha az új viszony komoly sérelemmel járna a munkáltató számára, a jogszabály megszüntetésre kötelezheti.

Egyébként a munkaidőn kívül általában nem áll fenn mszerződésből folyó magatartási kötelezettség, kivéve ha az kihat a mviszonyra vagy a munkáltatóra.

41. A munkáltató főkötelezettségei, az erre vonatkozó jogszabályok és azok gyakorlata

a) Foglalkoztatási kötelezettség
· egészséges és biztonságos munkavégzés feltételeinek biztosítása

· munkavégzés megfelelő megszervezése

· szükséges tájékoztatás és irányítás

· ismeretek biztosítása

Munkavédelmi szempontoknak megfelelő munkahely kialakítása. Ha több mvállaló végez egyidejűleg több munkát, egyiküket meg kell bízni a munka irányításával és ezt a többiek tudomására kell hozni.

Megfelelő szabályok és ismeretek átadása a mvállalóknak. Az utasítási jogkör keretében mód, hely, idő és egyéb kérdés tekintetében általános vagy eseti utasítást adhat, hacsak azt kivételes jogszabály vagy mszerződés nem zárja ki.

A megfelelő munkáltatói jogkört gyakorlására jogosult személy illetőségét köteles közölni a mvállalóval.

A foglalkoztatás elmaradása esetén a munkáltató megtartja a bérfizetéshez való jogát, ezért rendszerint nem sérelmezi a munkavégzés elmaradását, de kivételesen a mvállalónak számba veendő érdeke fűződhet a foglalkoztatáshoz és ekkor a foglalkoztatását igényelheti.

A munkához való jogok alkotmányos jellegűek és az államot kötelezik a munkaalkalomról való, a lehetőségek szerinti gondoskodásra, ezek a munkáltató és a mvállaló viszonyában nem jelentősek.

b) Mbér-fizetési kötelezettség: jogunkban a mbérben való megállapodást a mszerződés érvényes létrejöttének mellőzhetetlen eleme; min. a jogszabályban meghatározott legkisebb összegnek kell megfelelnie.

42. A munkáltató utasítási joga, annak szabályai és határai

Az utasítási jog a munkavégzés irányítására, ill. vezetése céljából illeti meg a munkáltatót. Az utasítási jog a mvállalónak más mvállalóhoz történő kirendelése esetén a foglalkoztatót (kölcsönvevőt) illeti meg, neki azonban tartania kell magát a mszerződés kikötéseihez.

A mvállaló kérésére az utasítást írásba kell foglalni, akkor is, ha az nem kötelező. A mvállaló köteles megtagadni ezt, ha mást ezzel veszélyeztetne vagy bűncselekményt követne el. Jogosult megtagadni, ha annak végrehajtása jogszabályba vagy mviszonyra vonatkozó szabályba ütközne, ideértve eltérő kikötés hiányában a saját épségének veszélyeztetését is. Megtagadás esetén köteles továbbra is rendelkezésre állni és jogszerű utasításokat végrehajtani. Ha károkozással jár, és a mvállaló ezzel számolhat, köteles erre figyelmeztetni a munkaadót, de nem tagadhatja meg a végrehajtást. A munkáltató utasítási jogának a mvállaló munkavégzési teljesítési kötelezettsége felel meg., ezért a munkáltató utasítási jogával összefüggésben jogosult fegyelmi jogkört gyakorolni a mvállalóval szemben a mviszonyból eredő kötelezettségeknek a mvállaló által történt vétkes megszegése esetén.

43. A munkáltató mellék-kötelezettségei

Ezek: gondoskodási kötelezettségek: a munkáltató köteles megóvni a mvállaló személyhez fűződő jogait, együttműködni a mvállalóval s általában a jóhiszeműség és tisztesség elve szerint akként eljárni, hogy a munkaviszonnyal összefüggésben a mvállaló jogait, érdekeit védje és azok megsértésétől tartózkodjon.

Ezen nyugszik pl. a tárgyi kártérítési felelősség a munkáltató a munkavégzéshez szükséges vagyontárgyai tekintetében. A gondoskodási kötelezettség a mviszony fennállása alatt érvényesül, ezért annak alapján a felmondással elbocsátott mvállaló nem igényelheti, hogy esetleges későbbi felvételnél őt alkalmazzák.

44. A munkaidőre vonatkozó jogi szabályozás kialakulása

A mvállaló munkavégzési kötelezettségének legfontosabb mértéke az az idő, amely alatt munkavégzésre köteles.

A kialakulás a munkaidő részleges korlátozásával kezdődött, amikor heti 6 napon át, napi 12-16 órás munkaidő volt. Az első állomás a Nagy-Britanniában elfogadott törvény, amely a fiatalok pamutiparban történő foglalkoztatását korlátozta. Ezt követte a nők munkaidejének korlátozása 1833-ban, ugyancsak az angoloknál. Az eredetileg textil- és pamutiparra érvényes korlátozást külön törvényekkel terjesztették ki az egyéb iparágakra.

A munkaidő általános korlátozása először Szovjet-Oroszországban történt meg 1917-ben, és folytatódott Francia-, majd Németországban 1918-19 között. A napi 8 órás általános munkaidő bevezetése az angoloknál a kollektív szerződések és nem a törvények útján történt meg. Általánossá a két világháború között vált a 8 órás munkaidő.

A munkaidő korlátozása hagyományosan kiterjedt a vasár- és ünnepnapi munkavégzésre, majd az egyéb pihenőidők előírására is. A II. vh.-t követően tovább folytatódott a munkaidő jogszabállyal előírt, ill. tényleges csökkentése.

Nálunk a kollektív szerződések alapján az 1945. évtől, jogszabály alapján 1951-től heti 48, 1967-től 44, 1989-tól 40-42 órás, majd 1992-től 40 órás munkaidő valósult meg, a III. Mt. pedig minimálisan négyheti szabadságot írt elő.

45. A munkaidő fogalma, annak fajtái, a munkaidő-szabályozás jellege és köre

A munkaidő szabályozás kettős jellegénél fogva tartalmaz egyrészt a munkaidőt közérdekből korlátozó rendelkezéseket, másrészt előírásokat a munkaidővel és a pihenőidővel kapcsolatos egyes kérdések rendezésének módjára és szerződéspótló jelleggel annak mikéntjére. A korlátozó szabályok négyirányúak:

a) leghosszabb tartam megállapítása

b) pihenőidő rendezése

c) a munkaidő munkanapi ill. munkaidőkereten belüli meghatározhatóságának korlátozása

d) munkaidőn felüli munkavégzés és rendelkezésre állás korlátozása. + XV.
45-54.: XV.
55. A rendes szabadság, annak fajtái és azok mértéke

A mvállalót pihenése céljából naptári évenként hosszabb pihenőidő (rendes szabadság) is megilleti, ez mindenkit megillető alapszabadságból áll, melyhez pótszabadság járulhat. A rendelkezésektől általában a mvállaló javára lehet eltérni. 

A rendes szabadság: minden mviszonyban és minden naptári évben megilleti, legkisebb mértéke 4 hétnek megfelelő 20 munkanap, ha a mvállaló egész évben mviszonyban állt. Ez a mérték életkortól függően 25. életévtől háromévenként, 31. életévtől 45. életévig kétévenként egy munkanappal bővül, és ettől kezdve évi 6 hétnek megfelelő maximális 30 munkanap alapszabadság jár.

A törvény értelmében

· a fiatalkorúaknak évi 5 nap,

· 16. életévnél fiatalabb gyermeke nevelésében nagyobb szerepet játszó, vagy egyedül nevelő szülőnek 1-2-3 gyermeke után 2, 4, ill. 7 nap,

· vaknak évi 5 nap,

· a föld alatt dolgozó, ill. az ionizáló sugárzásnak kitett munkahelyen naponta legalább 3 órát dolgozó évi 5 nap,

· folytonos munkahelyen munkaszüneti napon is rendszeresen foglalkoztatott számára pótszabadság jár

E rendelkezésektől a mvállaló javára el lehet térni. Több pótszabadság egymás mellett is kijár, kivéve ha a kollektív szerződés ettől eltérően rendelkezik. E szabadságmértékek az általános (heti ötnapos) munkarend esetében irányadók, ettől eltérő munkarendnél olyan átszámításnak van helye, hogy a különös munkarendben foglalkoztatott mvállaló is lehetőleg azonos naptári időszakra (hétre) mentesüljön a munkavégzés alól.

Ha a mviszony a naptári év egy részében állt fenn, akkor az arányos része jár a szabadságnak. E számításnál a fél munkanapot elérő töredék egynek számít, ha kisebb, akkor annak alapján nem jár szabadság.

A mviszony fennállásának csak azt a részét lehet figyelembe venni, amelyet a mvállaló munkában töltött, vagy amelynek ideje alatt a munkavégzés a törvényben meghatározott okból maradt el.

56. A rendes szabadság igénybevétele, illetve kiadása, számítása

A rendes szabadság igénybevételének időpontját a munkáltató határozza meg ( a szabadság kiadása. Az esedékesség naptári évében és legfeljebb két részletben kell kiadni. Kivételesen fontos gazdasági érdek esetén a szabadságot a tárgyévet követő jún. 30-ig is kiadhatja, kollektív szerződés rendelkezése esetén dec. 31-ig; ill. a mvállaló betegsége vagy személyét érintő már elháríthatatlan akadály esetén az akadályoztatás megszűnésétől számított 30 napon belül.

Ha a munkáltató a kötelezettségét nem teljesíti, arra az elévülési időben bírói úton szorítható. Az alapszabadság egynegyedét a mvállaló legalább 15 nappal előzetesen közölt kérésének megfelelő tárgyévi időpontban kell kiadni. A mviszony első három hónapjában azonban ilyen címen szabadság kiadása nem igényelhető (várományi idő).

A munkáltató rendkívül indokolt esetben

· a kiadás időpontját megváltoztathatja

· a már megkezdet szabadságot félbeszakíthatja

Ha a mvállaló a szabadság alatt keresőképtelenné válik, ennek igazolása alapján az ilyen munkanapok szabadságnapként nem számolhatók el és később azok újabb kiadását igényelheti a mvállaló.

A rendes szabadságot természetben kell kiadni, annak idejére távolléti díj jár. Megszakítás nélküli, legalább 10 munkanapot kitevő szabadság esetén a szabadság-járandóságot ill. a szabadság idejére eső bérfizetési napon esedékes mbért a szabadság megkezdése előtt két munkanappal kell kifizetni.

Pénzbeli megváltás csak a törvényben meghatározott esetben lehet: ha a mvállaló mviszonya megszűnéséig vagy a sorkatonai, ill. polgári szolgálatra való behívásáig a szabadság kiadása nem történt meg, ettől eltérni nem lehet. Ellenkező esetben, vagyis ha több szabadságot vett igénybe, a különbözetre fizetett mbér visszajár, kivéve bizonyos méltányossági eseteket.

57. A rendkívüli, a beteg-, a fizetés nélküli szabadság, valamint a munkaidőkedvezmények, az azokra vonatkozó jogszabályok

A rendes szabadságon felül a munkáltató a mvállalónak - annak kérésére - rendkívüli (fizetett) vagy fizetés nélküli szabadságot engedélyezhet.

Rendkívüli fizetett szabadság: a törvény szabályai szerint igazolt keresőképtelenség esetén a kötelező távolléti díj 80%-nak megfelelő díjazott, naptári évenként legfeljebb 15 munkanapot kitevő betegszabadság engedélyezése.

Nem jár betegszabadság az üzemi baleset vagy foglalkozási megbetegedés esetén; ilyenkor ugyanis a mvállaló nyomban táppénzre jogosult.

Fizetés nélküli szabadság:
· szülési

· gyermekgondozási

· gyermekápolási

· közeli hozzátartozó ápolása (max. 2 év)

· magánerős lakásépítés (max. 1 év)

Ezeknél a szabadság engedélyezése kötelező. A szoptató nőnek a kilencedik hónap végéig munkaidő-kedvezmény jár.

58. A mbér jogi szabályozásának kialakulása és a mai szabályozás köre

Kezdetben a jog a mbért nem szabályozta, ezen először a mvállalók szervezkedése eredményeként létrejött kollektív szerződések változtattak, a törvényhozás később kezdett ezzel foglalkozni. A legkisebb mbért megállapító jogszabályok először 1894. újzélandi tv., egy évszázaddal később, mint a munkaidőt szabályozó tv.

59. A mbér jogi fogalma

Ezen általában a mviszonyban végzett munkáért járó, ill. adott ellenszolgáltatást értünk. Eltérő nézet:

· Nikisch: a munkaerő rendelkezésre bocsátásáért jár. Ellenszolgáltatási jelleg hiányában eszerint nem mbér pl. a mvállalónak fizetett költségtérítés.

A fejlett munkajogok olyankor is kötelezik a munkáltatót bérfizetésre, amikor munkavégzésre nem került sor.

A mbér a mviszonyban végzett munkáért, kivételesen anélkül a mviszony keretében a munkáltatótól a mvállalónak járó, a végzett munka mennyiségével és minőségével arányos díjazásra irányuló vagyoni ellenszolgáltatás. Ebből következik, hogy nem mbér a kötelezettség nélküli juttatás - pl. a jutalom. De eljetve, hogy a mbér a végzett munkáért jár, elég a juttatásnak a mvállaló mviszonyából kifolyólag történő teljesítése (ILO 100. egyezmény). Így a juttatás mbérnek minősül.

A magyar jogban a mviszonyban végzett munka alapján külön kikötés nélkül is jár mbér, és arról a mvállaló előre érvényesen nem mondhat le.

60. A bérrendszerek és a bérformák, különösen az időbér szabályai

A mbér kétféle rendszer alapján járhat:

a) időbér a munkában töltött időnek megfelelően jár

b) teljesítménybér a munkával elért teljesítménynek megfelelően jár

Időbér: mindig alkalmazható és a magyar jog szerint meg is kell állapítani. Általában óra- vagy havibérként, kivételesen napra, hétre vagy más időegységre állapítják meg. A havibér naptári időszakok munkaidejére megállapított időbér-átalány.

A Mt. a mvállaló időbérét személyi alapbérnek nevezi. Az időbér a munkában töltött időre jár. A mbér eltérő rendelkezés hiányában a teljes munkaidőre, ált. havi 174 órára jár.

61. A teljesítménybérre vonatkozó jogszabályok

Teljesítménybér: meghatározott munkakörülmények és munkaszervezettség esetén alkalmazható. A munkafolyamatnak alkalmasnak kell lennie ehhez a rendszerhez, pl. számba vehetőség, mennyiségi meghatározhatóság. Minden esetben meg kell határozni a végzendő munkához normális teljesítménynél szükséges időt, ezt növelni kell az egyéb idővel (előkészület stb.).A teljesítménybéren belül megkülönböztetünk

· pénzakkordot: idő és teljesítménybérezésnél irányadó mbér (pénztényező [Ft/perc]) alapján darabonkénti pénzösszeg [Ft/db] (amely a pénztényező és a és egységenkénti normaidő [perc/db] szorzata). Ezt kell szorozni a munkamennyiséggel [db], ami a mbért adja.

· időakkordot: a munkaidőre eső teljesítmény-követelményt megadó egységenkénti normaidő [perc/db], ennek a munkamennyiséggel [db] és a pénztényezővel [Ft/perc] való szorzata adja a mbért.

Ha a teljesítménykövetelmény teljesítése jelentős részben nemcsak a mvállalón múlik, biztosított bér megállapítása kötelező. Egyébként a mvállaló teljesítménybérezés esetén is csak munkateljesítésre, nem pedig meghatározott mű előállítására köteles.

Időbért helyettesítő teljesítménybér-forma: darabbér, az ún. tiszta jutalék, szakmánybér

Időbért kiegészítő teljesítménybér: prémium, nem tiszta jutalék, nyereségrészesedés

62. A kötelező legkisebb mbér

A személyi alapbér a kötelező legkisebb mbérnél kevesebb nem lehet. Legkisebb mbér-rendszerek::

· különös legkisebb mbér ( meghatározott ágazat, munkakör szerint határoz meg alsó határt

· általános legkisebb mbér ( az egész országra vagy annak nagyobb részére általában

· komplex legkisebb mbér ( az előző kettő egyesítése

A legkisebb mbér 50 000 Ft. Teljesítménybérezés esetén a teljesítménykövetelmény 100%-os teljesítése esetén jár.

Ha a teljes munkaidő napi 8 óránál rövidebb, a legkisebb órabértételt arányosan növelt mértékben, ha pedig a teljes munkaidő napi 8 óránál hosszabb, arányosan csökkentett mértékben kell alkalmazni. A legkisebb mbér a részmunkaidő esetén is irányadó, akkor az órabér tétel nem változik.

63. A mbér-elemek, különösen a bérpótlék szabályai

A mbér egyes elemei:

· időbér, teljesítménybér

· bérpótlék (helyettesítési díj, készenléti díj, üggyeleti díj, magasság/mélység díj, stb.)

· prémium, jutalék, nyereségrészesedés

· kiegészítő fizetés, jutalom, egyéb bér

· borravaló, természetbeni bér

A bérpótlék: a szeméyli alapbér megállapítása szempontjából csak a rendszeresen és huzamosan fennálló tényezőket veszik figyelembe, így a munkát jelentősen befolyásoló egyéb tényezők fejében külön díjazás is járhat. Ez az alapja annak, hogy a munkát nehezítő, nem minden mvállalónál egységesen, ill. szükségképpen fennálló olyan körülmények fejében. + XVI.
64. A mbér-elemek, különösen a prémium szabályai

Ha időbérezés vagy azt helyettesítő teljesítménybérezés esetén a munkavégzéssel szükségképpen együtt nem járó feladat megvalósításáért a felek külön teljesítménybérben állapodnak meg, prémiumról van szó. A prémium általában nem áll közvetlen mérhető kapcsolatban a kitűzött eredménnyel, ebből ered az az előnye, hogy időmérés nélkül alkalmazható. Prémiumköveteléshez általában előzetes prémiumkitűzés és annak teljesítése szükséges (vita esetén). A kitűzött feladat részleges teljesítése esetén prémium nem jár, kivéve ha erről megállapodtak.

A prémiumok lehetnek:

· főprémiumok: az alaptevékenység eredményének növelésére irányulnak

· mellékprémiumok: meghatározott egyéb eredményre

· teljesítéstől függő: a mennyiségi, minőségi vagy költségcsökkentési céllal

· azzal közvetlenül össze nem függő prémiumok: hűségi, jelenléti vagy pontossági

65. A mbér-elemek, főleg a természetbeni mbér szabályai

A mbér általában pénzben jár, de természetbeni juttatással is lehet, ezt azonban a mbér védelméről szóló szabályok korlátozzák. Szolgálati lakás esetében az arra vonatkozó szerződést magában foglalhatja a mszerződés vagy pedig fennállhat a felek között külön munka- és bérleti szerződés, egymástól függően vagy önállóan.

A magyar jogban az első változat esetében is az ilyen szerződésből eredő - a szolgálati lakással összefüggő - jogvita az általános hatáskörű bíróságokra tartozik.

66. A mbér-elemek, különösen a kiegészítő fizetés szabályai

Bizonyos esetekben munkavégzés hiányában is tartozik a munkáltató mbér megfizetésével - kiegészítő fizetések. Ha a mvállaló a szolgálatait felajánlotta, de azt a munkáltató nem fogadja el, késedelembe esik. Ebben az esetben a mbér a mvállalónak jár. Bérkiesés esetén a másutt megkeresett bérösszeget illetően a bizonyítási teher a munkáltató terheli. Ha a munkavégzés elmaradása esetén az eset körülményei alapján külön jogszabály rendelkezése az irányadó, ezt kell alkalmazni.

Kiegészítő fizetés jár még az igazolt távollét egyes eseteiben, különösen ha a mvállaló:

· közérdekből,

· fontos személyes okból,

· pihenőidő miatt akadályozott

A távolléti díj a kiegészítő fizetések közé tartozik. Ez áll:

· a személyi alapbérből

· a munkavégzés esetén járó rendszeres bérpótlékból

· a túlmunka miatti kiegészítő pótlékból

Az alábbi esetekben jár:

· közérdekből,

· fontos személyes okból,

· pihenőidő miatt akadályozott

· háztartási szabadnap (korábban nálunk is volt)

Ha a távollét a munkáltató engedélyén alapul, az amiatt kiesett munkaidőre a felek megállapodása alapján jár a díjazás.

Az átlagkereset megállapítására többféle módszer ismeretes:

· a közelmúltban kifizetett kereset alapján (múltbeli átlagszámítás, magyar jog ilyen)

· a jövőben várható kereset (individuális számítás)

· a rendes napi munkaidőben általában elérhető mbér alapján (absztrakt számítás)

A részletes szabályok szerint a munkáltatónál

· a távollét előtti utolsó negyedévre mbérként kifizetett keresetet, ennek során személyi alapbérként az átlagkereset kiszámítása esedékességének időpontjában irányadó összeget kell alapul venni

· ezt osztani kell a megjelölt időszakban munkával töltött ill. fizetett idővel

és ennek alapján kell a mvállaló egy órai, ill. munkanapi átlagkeresetének összegét meghatározni úgy.

67. A mbérben megállapodás illetve a mbér megállapításának szabályai

A mbért általában a mszerződés vagy külön megállapodás állapítja meg. Az ilyen megállapodást az egyes jogszabályok korlátozzák. +XVII.
Az időbér (személyi alapbér) felől a mszerződésben kell megállapodni, ez kötelező eleme a mszerződésnek, még akkor is, ha a felek teljesítménybérben állapodnak meg, ennek indoka az, hogy a tv. értelmében meghatározott esetekben munkavégzés nélkül is kell mbért fizetni az időbér alapulvételével (kiegészítő fizetésnél a távolléti díj kiszámítása esetén).

Az időbér megfelelő megállapítását segíti a munkaosztályozás vagy -értékelés rendszere (megállapítás, rangsorolás). Ez lehet: sommás (rangsorolásos vagy osztályozásos rendszer) és analitikus (tény-összehasonlító rendszer, pontozásos rendszer néhány előzetes kategória szerint) rendszer. Ezek alapján alakulnak ki az egyes bércsoportok, amelybe történő besorolással állapítják meg nagyobb munkáltatónál a mvállalók személyi alapbérét.

A fejlett társadalmakban elsősorban kollektív szerződés határozza meg a mbér nagyságát. Mszerződés állapítja meg a vezető beosztásúak mbérét. Helyben szokásos mbérnek általában a kollektív szerződéses mbért tekintik. A szükséges előírásokat tartalmazó teljesítménybér-rendszert az esetleges kollektív szerződés figyelembevételével - az üzemi tanáccsal való egyetértésben - a munkáltató jogosult megállapítani.

68. A mbér védelme, különösen a bérfizetés helye, ideje és időszaka

Az erre vonatkozó jogszabályok célja az, hogy a mvállaló kikötött mbéréhez ténylegesen hozzájusson és azt saját céljaira fordíthassa, e szabályozás főleg a nemzetközi munkaügyi 95. sz. egyezményen nyugszik. Ezek értelmében:

· általában pénzben

· magyar törvényes pénznemben, ettől csak jogszabály térhet el

· természetbenit csak mviszonyra vonatkozó jogszabály állapíthat meg, legfeljebb a pénzben egyötöde erejéig, szükségletek kielégítésére alkalmas termékben vagy szolgáltatásban

· bérfizetési időszak általában hónap, eltérő megállapodás hiányában havonta utólag

· legkésőbbi időpont a tárgyhónapot követő hónap 10-e, ha az összeg addig nem állapítható meg, előleget kell fizetni, és a különbözetet kiegyenlíteni a megállapodást követő bérfizetési napon 

· A mbért a mvállaló munkahelyén vagy a munkáltató telephelyén, munkaidőben kell kifizetni, a kifizetéskor részletes írásbeli elszámolást kell adni.

· késedelmes fizetés után a Ptk.-ban meghatározott kamat jár (most 12%)

69. A mbérből való levonás szabályai

A levonás csak jogszabály, végrehajtó határozat vagy a mvállaló hozzájárulása alapján van helye a bírósági végrehajtási tv. alapján, ettől érvényesen eltérni nem lehet.

· jogszabály alapján kell levonni a jövedelemadót/-előleget, a különböző járulékokat

· a mbérből való levonáshoz jogerős vagy végrehajtható bírósági határozat kell

· a munkáltató hozzájárulása alapján is lehet levonni (szakszervezeti tagdíj)

· a levonás mértéke, sorrendje a bírósági végrehajtási tv. (1994. évi LIII. tv.) az irányadó

· a levonás általában 33, max. 50%-ig terjedhet. A havi mbérnek az öregségi nyugdíj legalacsonyabb összegének (16600 Ft) megfelelő részéből levonásnak általában nincs helye

· ha viszont a százszázalékos levonás után a nyugdíjminimum alsó határának ötszöröse marad, a felett korlátlan levonásnak van helye

· tilos az olyan bérlevonás, amely a munkáltató, annak képviselője vagy közvetítő személy javára szolgál annak fejében, hogy mviszony létesüljön vagy fennmaradjon

· a túlfizetett mbér összege a kifizetéstől számított hatvan napon belül közölt fizetési felszólítás alapján vonható le, ez ellen 30 napon belül fordulhat a mvállaló bírósághoz

70. A mbérről való lemondás, a beszámítás, visszatartás és előlegezés szabályai a mbérrel összefüggésben

A mvállaló a mbérére vonatkozó igényéről nem mondhat le, a végrehajtási tv. szerint a levonásmentes mbérrészt nem ruházhatja át, és a munkáltató nem élhet beszámítással a levonásmentes mbérrésszel szemben.

Az egyes külföldi jogok megengedik a visszatartási jogot: az adós a saját szolgáltatásait mindaddig visszatarthatja, amíg a jogosult a szolgáltatását nem teljesíti. De a munkáltató pl. nem jogosult a munkavállaló iratait visszatartani.

Ha az összeg bérfizetés napjáig nem állapítható meg, előleget kell fizetni, és a különbözetet kiegyenlíteni a megállapodást követő bérfizetési napon (előleg felső határ és visszafizetés szabályai: 1962. évi 117. nemzetközi munkaügyi egyezmény). + A4
71. A költségtérítések és a szociális-kulturális juttatások szabályai

Költségtérítések: nem bérjellegű, egyéb juttatás. A munkáltató a mvállaló költségét megtéríteni köteles, ha

· a munkával kapcsolatban szükségesen és hasznosan felmerül

· egyéb költségek megtérítését vállalta

· munkába járás, kiküldetés (megállapodás alapján), külszolgálat - külön jogszabály szerint

· kirendeléssel járó költségtöbblet - számlával való igazolás alapján (az élelmezési költségeket anélkül), átalány szerint

· munkába járással összefüggő költség - közigazgatási határon kívülről történő bejárás esetén

Szociális-kulturális juttatások: kulturális, jóléti és egészségügyi szükségletek kielégítésére:

· gyermekintézményi, kulturális, lakásépítési

· segélyezési, sportolási és üdülési, munkahelyi étkeztetés és munkásszállás

Ezek közül egyes juttatásokat (pl. munkaruha - megkülönböztetve a munkáltató által előírt védőöltözetettől) jogszabály vagy kollektív szerződés kötelezővé tehet.

72. A fegyelmi felelősség rendje a XX. század első felében

A munkafegyelem mint jogi fogalom azoknak a kötelezettségeknek a teljesítését jelenti, amelyek a mvállalót a munkajogviszony alapján terhelik.
Fegyelmi vétség: mviszonyból származó kötelezettség vétkes megszegése. Szankciója: munkajogi hátrány, melynek kilátásba helyezése nevelő jellegű. Fegyelmi eljárás: fegyelmi vétség elkövetőjének felderítése és felelősségre vonása.

II. vhb. előtt a mviszony szerződési szemléletéhez kapcsolódott ( a munkáltató fegyelmi joga, a dolgozó fegyelmi felelőssége a szerződésszegésért fennálló (kontraktuális) felelősség. Nemcsak figyelmeztethetett, meginthetett, megdorgálhatott, hanem pl. pénzbírságot is kiróhatott a munkáltató, amit a szerződéses kikötésként alkalmazható fegyelmi szankciónak fogtak fel.

Az egyes mvállalói kategóriákra külön tv.-ek adtak felhatalmazást ún. fegyelmi szabályzat kiadására ( pl. 1914. évi vasúttv. Sokkal gyakoribb az önkényes szabályzat készítése, a jogi felhatalmazás vagy kötelezettség hiányában is ( főleg a nagyobb üzemeknél. Az így létrejött „külön” fegyelmi jog önálló fegyelmi bíráskodási hatáskört biztosított, de a mvállalót csak akkor kötelezhettek, ha annak ő magát hallgatólag alávetette.

A bírói gyakorlat ezt „külön választott bírósági hatáskörben” hozott döntésnek tekintette. A fegyelmi határozattal meg nem elégedő mvállaló igényéből a rendes bíróság csak azt bírálhatta el önállóan, hogy

a) illetékes szerv járt-e el

b) a szabályzatot betartották-e

c) a védekezésre alkalmat adtak-e

d) a terhére felrótt tények ütköznek-e a szabályzattal

e) a megfelelő büntetést szabták-e ki

Ha ezek a tények fennálltak, akkor a bíróság nem bírálhatta felül a fegyelmi határozatot.

73. A fegyelmi felelősség rendje a tervgazdaság viszonyai között

A tervgazdálkodás körélményeinek kialakulásával párhuzamosan a fegyelmi jog is átalakult ( uniformizálttá és „büntetőjogiassá” vált, deliktuális lett ( pl. „hatály”, „mentesítés”, „próbaidőre való felfüggesztés”. Továbbá a fegyelmi büntetés új munkáltatónál való végrehajtása, a felelősségre vonás lehetősége még az új munkahelyen is. Munkakönyvi bejegyzés arra nézve, hogy a kilépés fegyelmi okokból történt-e.

Az új Mt ezt a büntetőjogias gyakorlatot nem vehette át, és bár hasonlít a század első felének gyakorlatára, mégis jelentősen különbözik attól.

74. A fegyelmi felelősség hatályos rendje a magyar jogban

Az Mt 109. §-a nem használja a fegyelmi felelősség megjelölést, helyette lehetővé teszi, hogy a kollektív szerződés Mt 96. §-ában szabályozott rendkívüli felmondáson kívüli egyéb, „hátrányos következményeket” is megállapíthasson ( a „vétkes megszegő” részére. Csak azzal a feltétellel lehet helye, ha a kollektív szerződés az „eljárási szabályokat” is megállapította.

Az Mt szigorú szabályokhoz köti a fegyelmi büntetések megállapítását, így

· csak mviszonyhoz fűződő hátrány lehet

· pénzbírság nem lehet

· nem sérthetnek személyiségi jogokat és emberi méltóságot

A fegyelmi eljárást illetően az Mt kimondja:

· nem lehet hátrányos jogkövetkezménnyel járó intézkedést hozni, ha egy év eltelt a vétkes kötelességszegés óta

· biztosítani kell a védelem lehetőségét ill. jogi képviselő igénybe vételét

· csak írásbeli indokolt határozatban szabható ki hátrányos jogkövetkezmény, mely tartalmazza a jogorvoslati lehetőségéről való tájékoztatást is

Indokt: „a munkaerőpiac is fokozatosan a gazdasági piac részévé válik”, a piackonform szabályozás érdekében „a közigazgatási jellegű szabályozást fel kellett váltania egy, a mviszony sajátosságainak jobban megfelelő magánjogias szabályozásnak”.
A fegyelmi felelősség jogi természete: a fegyelmi következményeket kizárólag a kollektív szerződés mondhatja ki, hiszen a jogállamiság követelményeinek megfelelően „alapvetően a mvállalók közösségével való egyetértésben” kell kialakítani ezeket a szabályokat. Ebből következően egyéni mszerződésben fegyelmi büntetés jellegű jogkövetkezményt nem lehet érvényesen kikötni. De ettől függetlenül a munkáltató a mviszonyából származó kötelezettsége megsértése miatt figyelmeztetheti, megintheti a mvállalót ( okszerű, enélkül a munkáltató nem tudná teljesíteni a munkaszervezésre irányuló jogi kötelezettségeit. E figyelmeztetési, megintési jog nincs alakszerűséghez kötve, de tartalmilag helytállónak kell lennie.

75. A fegyelmi vétség tárgyi oldala

A fegyelmi vétség mint kötelességszegés. Objektív oldala a fegyelmi vétségnek az, hogy az mindig a mvállaló kötelességszegő magatartása, a mviszonyból származó kötelezettségének megsértése ( jogellenes, de megfordítva nem: nem minden jogellenes magatartás kötelezettségszegés egyúttal.

A fegyelmi vétséget az Mt nem határozza meg tényállásszerűen, hiszen a 109. § csupán vétkes kötelezettségszegésként jelöli meg. További korlátozás: fegyelmi vétséget csak akkor állapít meg a gyakorlat, ha bizonyos súlya is van.

A mvállaló fő kötelezettségei (102-109. §) alapján fegyelmi vétségek pl.:

· igazolatlan távolmaradás, késés

· nincs munkaképes állapotban (pl. alkoholos állapot)

· munkaidő alatt nem végzi el a munkát, vagy engedély nélkül távozik

· nem tartja meg az üzleti vagy üzemi titkot

· nem működik együtt, más munkáját zavarja

· olyan magatartás tanúsítása, mellyel munkáltatója jogos gazdasági érdekeit veszélyezteti

A két fél kapcsolata csak a mviszony keretére terjed ki, tehát a mvállaló a mviszonyon kívül tanúsított magatartásáért nem vonható felelősségre, de ha „mások...helytelen megítélést” idézi elő, fegyelmi vétség lehet, ha a mviszonyával is kapcsolatba kerül.

Számos más írott vagy íratlan magatartási szabály is megállapít kötelezettségeket: munkavédelmi előírások, szeszes ital bevitelének tilalma (alkoholra irányuló vizsgálat megtagadása önmagában alkalmas hátrány megállapítására ( eltiltható munkavégzéstől, bérének megvonása. Vitatás esetén véralkohol vizsgálatot kérhet a mvállaló).

Vannak esetek, amikor a kötelezettségszegés csak látszólagos. Erre gyakran a munkáltató utasítási jogkörének túllépése, ill. az szolgálhat pl.-ként, amikor a tételes jog feljogosítja a mvállalót az utasítás teljesítésének megtagadására, kötelességszegés hiányában ugyanis fegyelmi vétség sem állapítható meg.

Néha a mvállaló véleménynyilvánítása kötelezettségszegésnek tűnhet ( a tartalmilag helytálló vélemény azonban nem kötelezettségszegés. Más kérdés, hogy ez milyen formában kerül közlésre, pl. a szidalmak.

Vannak olyan mozzanatok, melyek egyébként kizárják a kötelezettségszegést, pl. a jogos védelem és a szükséghelyzet. A mvállaló egyébként tilos magatartása, ha ahhoz hozzájárult a munkaadó, lehet nem kötelezettségszegés. Vannak olyan helyzetek azonban, ahol erre nincs lehetőség, pl. munkavédelmi szabály áthágása, ha az balesetet okoz.

Kötelezettség-összeütközés esetén a fontosabb érdekű kötelezettség teljesítése a jogszerű.

A munkáltató joggal való visszaélése körében a munkáltató a kötelezettség teljesítését megköveteli ( ennek megtagadása nem kötelezettségszegés (pl. házasságkötésre szabadság kiadásának megtagadása a munkaadó részére, de ennek ellenére távol marad a mvállaló).

76. A fegyelmi vétség alanyi oldala

A fegyelmi vétség, mint vétkes magatartás. Csak akkor fegyelmi vétség, ha a mvállaló vétkes volt abban. A vétkesség az embernek a jogellenes, ill. kötelezettségszegő magatartásához való sajátos pszichikai viszonyulása.

Vétkes az, aki a hátrányos következményeit felismerte, azokat kívánta ( egyenes szándék, dolus directus, vagy azokba belenyugodott ( eshetőleges szándék, dolus eventualis.
Vétkes az is, aki felismerte a hátrányos következményeket, de elkövette, mert bízott annak elkerülésében (tudatos gondatlanság, luxuria), és az is, aki nem ismert fel, de fel kellett volna (hanyagság: negligentia).

Csak azért a ténykedésért lehet fegyelmi úton felelőssé tenni a mvállalót, aminek a következményeiről tudott vagy tudhatott, és ezért elkerülhette volna ( e felelősségre vonás célja a megelőzés, nevelési jellegű eszközökkel.

A vétőképesség: aki fel tudja mérni a tetteinek következményét. Aki erre képtelen, nem lehet vétkes sem, mert hiányzik a szükséges beszámítási képesség. A fegyelmi vétőképtelenségnek kétféle oka lehet:

a) a mvállaló tartós képtelensége arra, hogy magatartásának következményeit belássa

b) átmeneti okból: a mvállaló a kötelezettségszegés időpontjában van olyan állapotban, amelynek következtében hiányzik a belátási képessége (tudatzavar). A mvállaló vétkességét nem zárja ki, ill. nem csökkenti az a beszámíthatatlan állapot, amelyet saját maga idézett elő (pl. ittasság).

A bírói gyakorlat a teljes beszámíthatatlanságot a fegyelmi vétséget kizáró körülménynek tekinti, a korlátozott beszámíthatóságot pedig enyhítő körülménynek

A fegyelmi felelősségre vonásra akkor sem kerülhet sor, ha beszámítási képességét a kötelezettségszegés elkövetése után vesztette el.

77. A fegyelmi büntetésre vonatkozó jogszabályok

A jogi felelősség elsődlegesen a megelőzés szolgálatában áll ( ez a cél szabja meg a felelősségi szankció természetét is. A fegyelmi büntetés a fegyelmi szankciók egyik neme, olyannak kell lennie, hogy a kilátásba helyezése, ill. kiszabása nevelő jelleggel alkalmas legyen a prevencióra. Arányosnak, igazságosnak, a javító szerepnek megfelelőnek kell lennie. Ezek azt kívánják meg, hogy a hátrányok a munkafolyamattal összefüggésben nehezedjenek a mvállalóra ( ”a hátránynak a mviszonyhoz kell kötődnie” (Mt 109. §).

a) garanciális okokból nem lehet helye fegyelmi büntetésnek a kollektív szerződés ilyen rendelkezése nélkül (nulla poena sine pacto collectiva)
b) a kollektív szerződés külön törvényi felhatalmazás alapján olyan hátrányokat is megállapíthat a vétkes kötelezettségszegés esetére, amelyek egyébként jogszabályba ütköznek

c) az Mt következtében azonban a mvállaló személyiségi jogait és emberi méltóságát nem sérthetik

A) csak az Mt III. „Mviszony” c. részében szabályozott mvállalói jogok korlátozásának lehet helye, mert az Mt 109. §-a csak kifejezetten a „mviszonyhoz kötődő” jogok korlátozásait engedi meg ( ezt szűken kell értelmezni, és így a többi rész (I., II., IV. és V.) kogens rendelkezéseiben rögzített jogok megvonásának nem lehet helye. Ezért fegyelmi büntetésként nem mondható ki a kollektív szerződésben, pl.:

· a mvállalót terhelő versenytilalom meghosszabbítása vagy terhesebbé tétele

· üzemi tanácstag választhatóságára vonatkozó jog megvonása

B) az Mt III. „Mviszony” c. részében biztosított mvállalói jogok közül sem lehet azonban a kollektív szerződésben megvonni azokat, amelyek korlátozását, ill. megvonását a tv. kifejezetten megtiltja, ide tartozik a testi épség, a becsület, a személyiségi jogok és az emberi méltóság sérelme. Hátrányos jogkövetkezményként pénzbüntetés nem írható elő.

C) Nem mondhatja ki a kollektív szerződés fegyelmi büntetésként a mvállalóval kötött érvényes mszerződés ún. szükséges tartalmi elemeinek a munkáltató egyoldalú nyilatkozatával való módosítását. De átmeneti időre a kollektív szerződés fegyelmi büntetésként lehetővé teheti a munkakör, a munkahely, ill. a személyi alapbér megváltoztatását.

D) a kollektív szerződés csak a rendkívüli felmondásra alapot adó tényálláson kívül állapíthatja meg a vétkes kötelezettség megszegése esetére a hátrányos jogkövetkezményeket ( az azonnali hatályú mviszony-megszüntetést még súlyos fegyelmi vétség esetére sem mondhatja ki a kollektív szerződés.

Ki kell emelni, hogy a rendkívüli felmondás formailag egyáltalán nem, tartalmilag pedig csak bizonyos körben fegyelmező eszköz ( alakszerűségi szempontból nem, mert fegyelmi eljárás nélkül gyakorolhatja a munkáltató, tartalmilag pedig, mert fegyelmi vétség hiányában is élhet vele.

78. A fegyelmi büntetés kiszabása

A kollektív szerződés az egyes fegyelmi büntetések megállapítása mellett eligazítást adhat a büntetések kiszabása kérdésében is. A munkáltatónak tehát a kollektív szerződés szabta keretek között magának kell kiválasztania a megfelelő fegyelmi büntetést. A kollektív szerződés kimondhatja a próbaidőre való felfüggesztést.

MK 20. sz. állásfoglalás kimondja: az anyagi hátránnyal járó fegyelmi büntetés kiszabása nem akadálya annak, hogy a munkáltatónak a fegyelmi vétséggel egyúttal vétkesen anyagi kárt is okozó mvállaló kártérítési felelősségre vonása is megtörténjék. Ez nem kétszeri felelősségre vonás, a fegyelmi és a kártérítési felelősség két különálló jogintézmény.

79. A fegyelmi jog elvei a brit, a francia és a német jogban

Német jog:
· a munkáltatót a tv. alapján büntető hatalom általában nem illeti meg, ehhez különmegállapodás szükséges, ami alapulhat mszerződésen vagy kollektív megállapodáson

· fegyelmi szabályzat csak az üzem rendjét sértő cselekményt szankcionálhat

· mvállaló mszerződéses kötelezettségeinek megsértésére a munkáltató reagálhat szóban vagy írásban

· üzemi büntetés

Francia jog:

· Munkarend megállapítása minden 20 főnél többet foglalkoztató vállalatnál

· ezt el kell küldeni a vállalati bizottság és a munkaügyi felügyelő részére

Brit jog:

· Tanácsadó, Békéltető és Döntőbírósági Szolgálat (ACAS): magatartási szabályok kibocsátása

· fegyelmi gyakorlatra és eljárásra vonatkozó szabályzatot is kiad

· munkáltató minden mvállalót írásban tájékoztat a f. szabályokról

· bérlevonás csak mszerződési kikötés esetén lehet

· felfüggesztés, pénzbírság, ha a mvállaló hozzájárult

80. A fegyelmi eljárás, különösen a fegyelmi jogkört gyakorlóra és a fegyelmi eljárás megindítására vonatkozó szabályok

Az Mt kötelezővé teszi a fegyelmi eljárási szabályoknak a kollektív szerződésben való meghatározását. A törvényes keretek jelentősége: a fegyelmi felelőssé tétel megalapozottságát biztosítani kívánó eljárásnak meg kellállapítani:

· az elkövetési magatartást

· fegyelmi vétség-e

· mi a megfelelő fegyelmi büntetés

Vagyis:

a) ki gyakorolja a fegyelmi jogkört

b) milyen feltételek mellett és meddig lehet megindítani

c) milyen szabályok biztosítják a megfelelő védekezést

d) milyen tartalom és alakszerűség mellett születhet meg a döntés

e) milyen jogorvoslatnak van helye, s milyen jogköre lehet az elbíráló fórumnak a felülvizsgálásnál

A korábbi Mt szerint a munkáltatót megillető fegyelmi jogkört a vállalat igazgatója gyakorolta, az eljárás lefolytatásával vizsgálóbiztost is megbízhatott, de a döntés őt illette meg. A fegyelmi jogkör hiányában kiszabott fegyelmi büntetés jogellenesnek számított.

Új Mt 109. §-a: az eljárási szabályok körében a kollektív szerződésnek kell megállapítania a fegyelmi jogkör gyakorlására vonatkozó rendelkezéseket. Nagy üzemek esetében meg kell osztani ezt a jogkört a munkáltató és más szervek, ill. személyek között, evégből figyelembe lehet venni a Kjt. ill. a Ktv. idevágó megoldásait.

A fegyelmi eljárás megindítása: csak a vétség alapos gyanúja esetén van helye! Az Mt keretei között a fegyelmi eljárás kötelező megindításáról jogszabály nem rendelkezik. Az eljárás megindításáról szóló értesítés tartalmazza annak a magatartásnak a megjelölését, amely miatt a fegyelmi eljárást elrendelték. Mt szerint max. 1 év telhet el az intézkedés és a cselekmény időpontja között (ez a vétségről való tudomásszerzéstől független, objektív határidő.
MK 62. állásfoglalás: „A körülmények döntik el, hogy a vétség milyen időpontban történt: ált. a vétséget megvalósító magatartás akkor zárul le, amikor a ktv. a cselekményt véghezvitte, ill. befejezte”.
Az Mt nem kívánja meg a tudomásszerzéstől számított (azaz szubjektív) határidő előírását a kollektív szerződésben.

81. A fegyelmi eljárás, különösen annak lefolytatása és a fegyelmi határozat szabályai

Mt: ennek során biztosítani kell, hogy a mvállaló védekezését előadhassa és jogi képviselőt igénybe vehessen, tehát helyes, ha a védekezés lehetőségének biztosítása kiterjed:

· védekezés előkészítésére

· ügy iratainak megtekinthetősége

· bizonyítási eljárásban való tevőleges részvétel, észrevétel, kérdések intézése

· személyesen, ill. akadályoztatás esetén írásban

Ugyanakkor a döntést nem akadályozza, ha szabályszerű hívás ellenére, alapos ok nélkül nem jelenik meg a mvállaló. Az állásból való felfüggesztés az eljárás során olyan ideiglenes intézkedés, amely adott esetben nélkülözhetetlen lehet.

A fegyelmi határozat: az Mt 109. §-a értelmében a fegyelmi büntetés „csak írásbeli, indokolt határozatban” szabható ki, amely tartalmazza a jogorvoslat lehetőségéről való tájékoztatást.

A határozat rendelkező részből (kiszabott büntetés, egyéb rendelkezések, jogorvoslati lehetőségek) és indokolásból (összefoglalása megállapított tényállásnak és bizonyítékainak, ill. körülmények) áll.

Írásban kell, kézbesíteni kell, felmentő jellegű ítélet esetén is. Meg kell szüntetni az eljárást, ha a mvállaló meghalt.

A mvállaló a sérelmes határozat ellen munkaügyi jogvitát kezdeményezhet (első fokon a munkaügyi bíróság). A bíróság a mvállalóval szemben kiszabott fegyelmi büntetést csak enyhítheti.

82. A mvállaló kártérítési felelősségének korábbi és hatályos rendszere, e felelősség érvényesítése

Korábban a polgári jog körébe tartozás miatt a polgári jogi vétkességi elvek érvényesültek, kezdetben korlátlanul. Az I. Mt óta a mvállaló mviszonyból eredő, vétkességen nyugvó kárfelelősségét törvényileg korlátozza.

A Ptk szerint ha a mvállaló a munkaviszonnyal összefüggésben harmadik személynek kárt okoz, a károsulttal szemben a munkáltató a felelős ( mivel a mvállaló a munkáltató szempontjából közreműködő. Ebben az esetben a munkáltató a kár megtérítésével felmerült kárát átháríthatja. Egy AB hat. megsemmisítette azt a kitételt, hogy közvetlenül be lehetett hajtani, ha a kár legfeljebb 10 főt foglalkoztató magánszemély munkaadón nem lehetett behajtani.

Felelősségi rendszer: az alkalmazhatóság alapfeltétele, hogy a mvállaló a mviszonyából eredő kötelezettségének megszegésével okozzon kárt a munkáltatónak, szükséges tehát a munkáltató által bizonyítani, hogy

· mviszonyi kötelezettség megszegés ( lényeges kérdés, hogy mviszonyból eredt-e

· okozati összefüggés van-e

· munkáltatót ért kár ( a kár a károsodás előtti és utáni vagyoni állapot hátrányos különbözete, és nem vagyoni kár

Alkalmazni külön jogszabályokat, ilyenek hiányában a Ptk. a munkajoggal nem ellentétes rendelkezéseit ( pl. ha a kárt többen okozták (vétkességi arány, egyetemleges - szándékosságnál).

83. A mvállaló vétkességen alapuló kártérítési felelőssége 

A felelősség csak a mvállalónak a munkáltató által bizonyított vétkessége esetén érvényesül ( nem felel a mvállaló, ha az neki nem róható fel. A korlátozott felelősség általában a vétkesség gondatlan alakzata esetén áll fenn. A gondatlanság annak a gondosságnak és körültekintésnek az elmulasztása, amely az illetőtől az adott helyzetben általában elvárható volt. Lehet tudatos, nem tudatos ( ezek formai alakzatok, nem jelentik szükségképpen az egyik vagy a másik forma súlyosabb megítélés alá eső voltát. Súlyos gondatlanság: feltűnő közömbösség.

A kárfelelősség korlátozása folytán gondatlan károkozás esetén a kártérítés felső határa a mvállaló károkozáskori egy havi átlagkeresetének

· ált. a feléig terjed

· másfélszereséig ill. hatszorosáig a mszerződésben ill. kollektív szerződésben meghatározott súlyosabb esetekben

Ha a kár összege csekély ill. a mvállaló keresete nagy összegű, ez a teljes felelősséghez vezethet. Törvényileg korlátlan:

· gondatlan károkozásnál, ha a kárt pénzintézet pénztári számfejtője és ellenőre a számfejtés vagy az ezzel összefüggő ellenőrzés körében mulasztott

· szándékos károkozás esetén ( előre látta, kívánta vagy belenyugodott a következményekbe

84. A mvállaló megőrzési és leltárfelelőssége

Nemcsak vétkességi, hanem annál szigorúbb megőrzési vagy leltárfelelősség is terheli a mvállalót, ezek szabályai:

Ha a mvállaló mviszonyával összefüggésben dolgokat

· jegyzék vagy elismervény alapján,

· visszaszolgáltatási vagy elszámolási kötelezettséggel vesz át,

· azokat állandóan őrizetében tartja, kizárólagosan használja vagy kezeli,

az e dolgokban bekövetkezett hiányért vétkességére tekintet nélkül felel (megőrzési felelősség).
Megfordul a bizonyítási teher: pénztárosnál, pénztárkezelőnél vagy értékkezelőnél még jegyzék vagy elismervény sem szükséges. Mentesülés csak akkor, ha bizonyítottan elháríthatatlan külső ok vagy nem megfelelő biztonsági körülmények (munkáltatói kötelezettség) voltak.

Ha megrongálódás áll fenn, vétkességi kárfelelősség érvényesül azzal, hogy a vétlenség bizonyítása a mvállalót terheli.

A kollektív szerződés a leltárhiányért (normálist meghaladó mennyiségcsökkenés, hiány) vétkességre tekintet nélküli kárfelelősséget írhat elő.

85. A munkáltató kártérítési felelősségének korábbi rendszere

Korábban a Ptk. szabályai érvényesültek, ezek szerint a munkáltató általában vétkességi, kivételesen tárgyi alapon felelt, ezen változtatást a TB-szabályok hoztak ( büntetőbírói ítélettel megállapított szándékosság és minősített gondatlanság esetén kívül a munkáltató felelősségét kizárták.

1952-től ez enyhült azzal, hogy bármely büntetőbírói ítélettel megállapított gondatlanság alapot adott a személyt érő, a TB-ellátást meghaladó kár igénylésére, 1956-tól pedig már a polgári bíróság is megállapíthatott gondatlanságot a munkáltatónál.

Ezt általában az 1964. április 1.-től kezdődően az Mt módosításával a munkáltató tárgyi felelősségének főszabálya váltotta fel, a személyt érő és egyéb károkra egyaránt kiterjedően.

86. A munkáltató kártérítési felelősségének hatályos rendszere, különösen annak alkalmazási köre, időbeli hatálya és az egyéb igényérvényesítés lehetősége

Mt kártérítési szabályait a mvállalónak és közeli hozzátartozóinak a munkáltató által - a mvállaló mviszonyával összefüggésben - okozott károk megtérítésére kell alkalmazni, ebből a szempontból a mvállalóval egy tekintet alá esik:

· szövetkezet mviszony jellegű munkavégzési jogviszonyban álló tagja,

· bedolgozói jogviszonyban álló személy,

· gazdálkodó szervezettel tanulószerződés alapján a gyakorlati képzésben részt vevő tanuló,

· intézmény vagy gazdálkodó szervezet általi foglalkoztatásakor közérdekű munkára ítélt személy

Időbeli hatály: 1992. július 1. előtti időpontban keletkezett igényekre az akkori hatályos jogszabály az irányadó, az ez utánira a most hatályos.

Egyéb igényérvényesítés: a munkabalesettel kapcsolatban a kárt szenvedett mvállaló a kártérítési igényét a munkáltatója helyett, a mviszonyon kívül kárt okozó harmadik személlyel szemben is érvényesítheti az erre a jogviszonyra irányadó szabályok szerint.

87. A munkáltató kártérítési felelősségének főszabálya, különösen az MK 29. számú állásfoglalás 

Fő szabály: a munkáltató a mvállalónak a mviszonyával összefüggésben okozott kárért vétkességére tekintet nélkül teljes mértékben felel. Így személyt érő sérülés, halálból eredő károk, azok elhárításának költségei, egyéb vagyoni (dologi) ill. nem vagyoni károk esetén.

Alkalmazhatósága: munkabaleset, betegség vagy egyéb kár esetén a felelősség fennállásához szükséges:

a) mvállalót baleset, foglalkozási vagy más betegség, ill. egyéb hátrány érje ( baleset: emberi szervezetet ért egyszeri külső hatás, mely sérülést vagy halált okoz, a sérült akaratától függetlenül; munkabaleset: mviszonyban vagy azzal jogilag egy tekintet alá eső jogviszonyban történt baleset; foglalkozási betegség: a foglalkozás különös veszélye folytán keletkezett betegség; egyéb hátrány: nem személyében hanem javaiban bekövetkezett kár

b) összefüggjön a mvállaló jogviszonyával ( tehát valamilyen módon összefüggésben kell állnia a felek között álló munkaviszonnyal, lehet előkészítő tevékenység, befejezési teendők, személyi szükségletek, stb. Jelentősége lehet, hogy a mvállalótól mennyiben volt elvárható a munkaköréhez szorosan nem tartozó tevékenység kifejtése. Közlekedési eszköz - ha az összefügg a munkavégzéssel, kirendelés, utóbbi esetében az felelős, aki akkor a munkáltatói jogokat gyakorolta

c) okozati összefüggés legyen ( akkor áll fenn, ha a baleset stb. indította el vagy mozdította elő a folyamatot, ami a károsodáshoz vezetett, ez lehet közvetlen, de közvetett is

d) mvállalónak kára keletkezzen ( kár: a mvállaló személyét vagy javait ért külső hatás folytán keletkezett vagyoni vagy nem vagyoni hátrány. A bizonyítás a mvállaló terheli.
e) felelősség alól a munkáltató ne mentse ki magát
88. A munkáltatót a tárgyi felelőssége alól kimentő okok, különösen az MK 29. számú állásfoglalás figyelembevételével

Az előfeltételek fennállása, ill. annak bizonyítása ellenére mentesül a munkáltató, ha kimentő okot bizonyít ( vagyis azt igazolja, hogy elháríthatatlan külső okkal függ össze:

· a kárt a működési körén kívül eső elháríthatatlan ok, vagy

· kizárólag a károsult elháríthatatlan magatartása okozta.

Az elháríthatatlan ok csak akkor mentesít, ha az külső, vagyis munkáltató működési körén kívül esik, ezt objektív ismérvekkel kell vizsgálni, és figyelemmel kell lenni a végzett munka jellegére és a munkavégzés körülményeire is ( a munkáltató működési körébe esik:

· kifejtett tevékenységgel összefüggő személyi magatartásokból,

· használt anyag, felszerelés, berendezés, energia tulajdonságából, állapotából, működéséből eredő okok.

Területileg a működési kör nem korlátozódik a munkáltató telephelyére - így pl. a közlekedési munkáknál -, itt azon az alapon állapítható meg a munkáltató működési köre és a balesetet kiváltó ok közötti okozati összefüggés, hogy a baleseti veszélyhelyzettel a munkáltatónak is számolnia kell.

Annak igazolása is szükséges, hogy a károsodás oka a munkáltató részéről objektíve elháríthatatlan volt ( amelyet a műszaki lehetőségek adott szintje mellett rendelkezésre álló idő alatt nem lehetett megakadályozni. Kirendeléskor a elháríthatatlansággal összefüggő tényállásokat kizárólag a foglalkoztató munkáltató oldaláról kell elbírálni.

Mvállaló magatartása akkor kimentő ok, ha az a károsodásnak elháríthatatlan és kizárólagos oka volt ( tekintet nélkül mentesíti a munkáltatót a felelősség alól. Az nem mentesül, aki a technológiai utasításokra, óvrendszabályokra nem kellően oktatatta ki, munkavédelmi kötelezettségeket mulasztott stb. Másik feltétel a kizárólagos ok a mvállaló magatartásában, itt nem hagyhatók figyelmen kívül a munkahely káros hatásai, az adott munka végzésének sajátos körülményei, a figyelmet ugyanis sok körülmény befolyásolhatja.

Gyakorlat: ha nem lehet megállapítani, hogy a beleset milyen módon következett be, akkor nem állapítható meg az sem, hogy a balesetet kizárólag a sérült magatartása okozta, így a munkáltató nem mentesül kártérítési felelőssége alól.

89. A munkáltató kártérítési felelősségének különös szabályai

· csak vétkessége esetén felel a (károkozás idején, teljes munkaidőben) legfeljebb 10 főfoglalkozású mvállalót foglalkoztató magánszemély. A vétlenség bizonyítása azonban a munkáltatót terheli.
· csak szándékossága esetén felel az a munkáltató a mvállaló munkahelyre bevitt tárgyaiban bekövetkezett kárért, aki a munkahelyre bevitt tárgyak megőrzőben való elhelyezését, vagy a munkába járáshoz, ill. a munkavégzéshez nem szükséges dolgok bevitelét megtiltotta, ha a mvállaló e szabályokat megszegte.

A munkáltató által megállapított szabályok megszegése esetén az olyan kárért, amely a szabályok megtartása esetén nem következtek volna be, a munkáltató csak szándékossága esetén felel.

90. A kármegosztás szabályai, különösen az MK 31. számú állásfoglalás

A kárnak azt a részét, amelyet a mvállaló vétkes magatartása idézett elő, a munkáltató nem köteles megtéríteni ( ez a szabály a munkáltatói felelősség mindkét esetében érvényesül (objektív ill. vétkességi felelősség). Kármegosztáshoz mindenekelőtt a mvállaló szabálytalan és vétkes magatartása szükséges ( a gyakorlat szerint az a mvállalói magatartás, amellyel a munkáltatót sújtó nagyobb kárt kívánja elhárítani, s eközben maga is vét az előírások ellen, nem tekinthető a mvállaló vétkes közrehatásának.

Kármegosztáshoz nem elégséges az, hogy a kárt szenvedett mvállaló szabálytalanul és vétkesen járjon el, hanem az is szükséges, hogy ez a magatartása összefüggjön a káresettel.

A munkáltatónak felelősségének mérve nem aszerint alakul, hogy a munkáltatót is terheli-e vétség, s ez milyen arányban áll a mvállaló önhibájával ( ilyen esetben a kárviselés arányát az dönti el, hogy a mvállaló vétkes magatartásával hozzájárult-e a kár bekövetkezéséhez, s amennyiben igen, ez a közrehatás milyen mértékű volt.

A kárviselés arányának meghatározásának az eset összes körülményeit figyelembe kell venni, s nem hagyható figyelmen kívül az sem, hogy a munkáltató a kár bekövetkezésében vétkes magatartásával maga is közrehatott-e, ugyanis az ilyen magatartás lényegesen csökkenti a mvállaló vétkes magatartásának súlyát.

A munkáltató részéről a munka helytelen megszervezése, a munkavédelmi követelményekkel ellentétben álló munkavégzés eltűrése olyan körülmények, amelyek lényegesen csökkentik a mvállaló vétkes magatartásának súlyát.

A munkáltató csak vétkességi felelőssége esetén viszont a kárviselés arányának meghatározásának az irányadó az az arány, amely a mvállaló közreható vétkes magatartásával (önhibájával) arányos.

91. A munkáltató kártérítési kötelezettségének összegszerűsége, különösen az elmaradt mbér megtérítésének szabályai

A kár. Mind a vagyoni, mind a nem vagyoni kárt meg kell téríteni, emellett meghatározza a tv. a megtérítendő vagyoni kár körét, amely szerint a vagyoni kár körébe tartozik a káresemény folytán:

· elmaradt jövedelem,

· dologban esett vagy egyéb kár

· felmerült szükséges költség

A kár összegszerűségénél általában az ítélethozatal idején fennálló érték az irányadó, a mérték meghatározásánál figyelembe kell venni, hogy a kár annyiban csökken, amennyiben az máshonnan, a károsító ténnyel okozati összefüggésben megtérül (káronszerzés). A károsult kárenyhítési kötelezettsége keretében köteles mindazt megtenni, ami akár elhárításához vagy csökkentéséhez szükséges.

Az elmaradt jövedelem. Itt mindenekelőtt a mviszony körében elmaradt mbért kell számításba venni. A hátrány következtében elmaradt

· pénzbeli mbér

· természetbeni mbér

· rendszeres járandóságok pénzbeli értéke

Nem tartozik ide a költségtérítés címén kapott juttatás, kivéve azt a részt, amit meg tudott takarítani rendszeresen. Az a lényeges, hogy a rendszeres vagy csupán esetenkénti, kivételes jellegű volt-e az elmaradt kereset.

Az összeget a munkajogi átlagkereset-számítás szabályai szerint kell meghatározni. Ha az irányadó időszakon belül általános béremelés volt, a teljesítménybéres mvállalónál az átlagkeresetet csak a bérrendezés időpontjától elért kereset alapján kell számításba venni.

A járadékigény visszamenőleg ált. 6 hónapi időre érvényesíthető, három évnél régebbinek nincs helye. 

A kiszámított átlagkereset, egyéb jövedelem elmaradása, csökkenése alapján annak a hátránnyal összefüggő részét kell kárként figyelembe venni.

Ettől eltérően az új gyakorlat szerint (MK 30.) ha egészségi okokból történt a keresetveszteség, de ez ténylegesen nem áll fenn, a munkáltató a teljes kárért felel a munkaképesség-csökkenés százalékos mértékétől függetlenül (antidiszkrimináció).

Ha egyéb egészségkárosodás a baleset után következett be, rosszabbodott, a munkáltató a keresetveszteséget a balesetből származó munkaképesség-csökkenés mértékének az összmunkaképesség-csökkenés mértékéhez viszonyított százalékos arányban köteles megtéríteni (pl. 67% össz, 50% baleset ( 75% felelős rész).

A kiszámított összeget csökkenteni kell a kárral összefüggésben megtérült összegekkel és csak a különbözet tekintendő kárnak. A jelentős fogyatékosság ellenére rendkívüli munkateljesítménnyel elért összeget figyelmen kívül kell hagyni.

A kárenyhítési kötelezettség vizsgálatánál nem várható el, hogy az átlagosnál nagyobb erőfeszítéssel vagy egészségének romlásával járó munkát végezzen.

92. A munkáltató kártérítési kötelezettségének összegszerűsége, különösen a dologi károk és a szükséges költségek megtérítésének szabályai

A dologi kár címén kell megtéríteni a mvállaló dolgaiban, egyéb vagyontárgyaiban bekövetkezett kárt, ennek körében a munkáltató anyagi felelősségének megállapítása esetén köteles megtéríteni a baleset következtében elhunyt mvállaló temetési költségeit. A dologi kárt a fogyasztói árból kiindulva kell meghatározni, így használt dolog esetén az avulás mértékét figyelembe kell venni értékcsökkenésként.

Ha kijavítható, kárként a javítási költséget kell figyelembe venni, és ha az érték nem áll vissza, de a használat elvárható, ilyenkor az értékcsökkenés összegét is meg kell téríteni.

A szükséges költségek: A megtérítendő kár körébe tartozik az okozott hátrány következtében felmerült szükséges költség is, pl. a sérült mvállaló ápolásának költségei.

93. A munkáltató kártérítési kötelezettségének összegszerűsége, különösen a közeli hozzátartozók kárának megtérítésénél

A hozzátartozók kára. A tv. értelmében az ún. közeli hozzátartozókat ért kárért is a munkáltató felel ( az elhalt mvállaló házastársa, egyeneságbeli rokona, házastárs egyeneságbeli rokona, örökbefogadott, mostoha- és nevelt gyermek, örökbefogadó, mostoha- és nevelőszülő, testvér ill. élettárs.

A közeli hozzátartozó követelheti a sérelemmel összefüggő kárát és szükséges költségeit (pl. kórházi látogatások költsége), az illő eltemettetés költségeit halál esetén. Ezen felül abban az esetben, olyan mértékben és időre igényelhet kártérítést, amennyiben szükségleteit a sérelem előtti színvonalon történő kielégítéséhez szükséges. Ilyen esetben kártérítés csak az elvesztett tartás erejéig és személyenként külön-külön ítélhető meg.

94. A munkáltató kártérítési kötelezettségének összegszerűsége, főleg az egyösszegű, illetve a járadék-kártérítés szabályai és a kárt csökkentő tényezők

Az egyösszegű kártérítés és a járadék. Megállapítható a kártérítés egy összegben, átalányösszegben, vagy részletekben, ideértve a visszatérően esedékes összeget (járadékot) is.

Az általános kártérítés meg nem állapítható mértékű vagyoni kár fejében állapítható meg, de járadék is, ha előre pontosan meg nem határozható kár bizonyos időszakonként visszatérően jelentkezik (pl. baleset utáni állandóan visszatérő kezelés). Járadékot kell megállapítani, ha tartós jövedelem-kiesés megtérítésére irányul, és tartásra szolgál, általában havi összegben.

A tv. értelmében le kell vonni a kiszámításnál

· elmaradt mbére eső nyugdíj és TB-járulékot

· állami és OEP-ellátást

· ami a mvállaló munkaereje hasznosításával megkeresett vagy megkereshetett volna

· azt az értéket, amihez a jogosult a károkozás folytán megtakarított kiadások eredményeként jutott hozzá

· dologi kártérítés esetén a maradványértéket, amihez a teljes kártérítést igénylő jogosult a megrongálódott dolog hasznosításával hozzájutott

95. A kártérítési járadék módosítása

Az eljárási tv. szerint járadék iránt indított perben marasztalásra irányuló kereseti kérelem a le nem járt szolgáltatásokra is előterjeszthető és marasztalásnak a jövőre nézve is helye van ( az ítélet anyagi jogereje nem gátolja, hogy a felek bármelyike keresetet indíthasson a szolgáltatás mennyiségének vagy időtartalmának megváltoztatása iránt, de ilyenkor legfeljebb a kereset megindítását megelőző 6 hónaptól kezdődő időre változtatható meg.

Ezzel összefüggésben rendelkezik az Mt, hogy ha a sérelmet szenvedett mvállaló, valamint közeli hozzátartozója lényeges körülményei a jogerős ítélethozatalt követően megváltoztak, az érintett fél kérheti a megfelelő módosítást jövőre.

Egyoldalú módosítás még lényeges körülményváltozásra hivatkozással sem lehetséges, ehhez a felek megállapodása vagy újabb jogerős bírói ítélet szükséges. A fiatalkorú javára megállapított járadékot 18. életév betöltésekor ill. szakképzettséghez szükséges iskola elvégzése után felül kell vizsgálni. Ha mbérváltozás címén igényelnek módosítást, csak akkor lehet, ha az az igénylőt is érintette volna, ennek megfelelően az öregségi nyugdíjkorhatár elérése után csak akkor lehet emelni, ha gondos mérlegelés után megállapítható, hogy a sérelem előtti munkakörében a mvállaló tovább dolgozott volna.

Ha a kártérítést igénylőre is kihatott volna a jogerős ítélethozatalt követő bérváltozás, azt úgy kell kiszámítani, hogy a munkáltatónak a sérelmet szenvedettet a sérelem bekövetkezésekor foglalkoztató szervezeti egysége, ennek megszűnése esetén a munkáltató egésze

· a károsulttal azonos munkakört betöltő munkáltatói, ennek hiányában

· valamennyi mvállalója

éves átlagkeresete változása arányát (százalékos mértékét) kell alapul venni. A jogosult TB-jogosultsága nem érinti az egyéb költségek megtérítési kötelezettségét.

96. A munkáltató kártérítési kötelezettségének megállapítására irányuló eljárás szabályai

Itt a munkaügyi jogvitákra vonatkozó általános szabályok az irányadók, ezeket néhány különös szabály egészíti ki, így a károkozásról való tudomásszerzéstől számított 15 napon belül írásban fel kell hívni a károsult mvállalót, ill. annak hozzátartozóját kárigénye előterjesztésére a munkáltatónak, ennek elmulasztása esetén az egyébként 6 hónapos elévülés megemelkedik 3 évre.

További munkáltatói kötelesség, hogy ha a mvállaló kárigény-bejelentéssel él, arra 15 napon belül írásbeli, indokolt választ kell adni, ennek ki kell terjednie arra is, hogy ha a mvállaló a válasszal nem ért egyet, igényét előzetes egyeztetést követően az illetékes munkaügyi bíróság előtt érvényesítheti.

97. A mviszony megszűnésének esetei, s a mviszony alakulása jogutódlás esetén 

A mviszony megszűnésén annak a felek külön jognyilatkozata nélküli megszűnését értjük, három esete van

· mvállaló halála

· munkáltató jogutód nélküli megszűnése

· határozott munkaidejű mviszony lejárta

· közügyektől való eltiltás miatti mviszony-megszűnés

A mviszony mvállalói oldalról személyhez kötött, de a munkáltató halála miatt a mviszony nem szűnik meg, csak külön intézkedéssel. Ugyancsak nem szűnik meg abból az okból, hogy a természetes személy munkáltató felhagy vállalkozásával, ekkor is külön intézkedés szükséges.

Megszűnik viszont a jogi személyiségű vagy azzal egy tekintet alá eső munkáltató jogutód nélküli megszűnésével, azonban megilleti a mvállalót a felmondás esetére előírt munkavégzés alóli felmentési idejére eső átlagkeresete. Minden külön intézkedés nélkül megszűnik a határozott idejű mviszony a határidő lejártával, de fennmarad, ha a lejártát követő legalább egy napot a munkáltatóval egyetértésben tovább dolgozik.

A közügyektől való eltiltás esetén az eltiltás alá eső mviszonya megszűnik a jogerős ítélet jogerőre emelkedése napjától, ez a szabály a foglalkoztatástól való eltiltást nem érinti, ilyenkor az általános szabályok szerint szüntethető meg a mviszony.

A mviszony a munkáltató jogutódlással történő megszűnése esetén fennmarad, ezen nemcsak az egyetemes, hanem a különleges jogutódlást is érteni kell. Ilyenkor a továbbfoglalkoztatott mvállalók tekintetében megvalósuló jogutódlást nem érinti, ha a jogutódlás kapcsán a jogelőd vagy a jogutód munkáltató a mvállalók egy részének mviszonyát megszünteti, az érintett munkáltatóknak erről a szakszervezetet tájékoztatniuk kell a jogutódlás okára, annak a mvállalókat érintő következményeit illetően.

98. A határozatlan időre szóló mviszony megszüntetésének esetei, különösen a közös megegyezésen alapuló megszüntetés szabályai

A határozatlan idejű mviszony megszűnik az alábbi külön jognyilatkozatokkal:

· közös megegyezés

· valamelyik fél rendes felmondása

· valamelyik fél rendkívüli felmondása

· valamelyik fél megszüntető jognyilatkozata a próbaidő alatt

E rendelkezésektől érvényesen eltérni nem lehet, a közös megegyezés érvényességéhez azok írásba foglalása szükséges. Ezen túlmenően szükséges, hogy a nyilatkozatokból kitűnően a felek a mviszonyt közösen meghatározott időpontban minden egyéb körülménytől függetlenül meg kívánják szüntetni. Itt a felmondási korlátozásoknak nincs szerepük. Hallgatólagosan is létrejöhet, ha ezt a felek magatartásukkal kellően kinyilvánítják, ehhez azonban megállapodás megvalósulása is szükséges.

A megszüntetéshez való hozzájárulás jognyilatkozat és ezért akarati hiba okából megtámadható lehet. Sokszor ui. rendkívüli felmondással fenyegeti meg a munkáltató a mvállalót, amennyiben nem járul hozzá a közös megegyezéssel való mviszony megszüntetéséhez. Ennek jogellenességét a bíróság akkor ismeri el, ha a munkáltatónak valóban volt joga a rendkívüli felmondáshoz.

99. A határozatlan időre szóló mviszony megszüntetésének esetei, különösen a rendes felmondás szabályai - ide nem értve az indokolásra vonatkozó szabályokat

A tartós jogviszonyoknál általában megengedett az előzetes nyilatkozat alapján történő egyoldalú megszüntetés. A mviszony leggyakoribb megszüntetési módja valamely félnek a felmondási időnek megfelelő előreközléssel történő egyoldalú megszüntetése (rendes felmondás. A felmondási jog mindkét felet megilleti. A korábbi bírói gyakorlat igen, a mostani nem engedi az „örökös állás” alkalmazását, mivel a határozott idejű mviszonynál max. 5 évet enged meg.

Rendes felmondással személyesen a mvállaló, ill. a munkáltató a másik félhez intézett, írásba foglalt nyilatkozattal élhet. Azzal válik hatályossá, ha azt a másik szerződő félnek átadják.

A felmondás a nyilatkozót köti, vagyis annak hozzájárulása nélkül nem vonható vissza, ugyanez áll a megváltoztatásra - pl. a felmondási idő változtatására -, annak is csupán megállapodás alapján van helye.

Ha a felmondás hatályosult, a mviszony megszűnt, a „visszavonás” ilyenkor már csak új mviszony létesítésével lehetséges. A mviszony csak a maga egészében mondható fel.
A munkáltatói rendes felmondás szabályai kötöttebbek: ugyanis világosan indokolni és vita esetén a közölt indok valóságát és okszerűségét bizonyítani kell, emellett korlátozzák a felmondási tilalmak és korlátozások szabályai is a munkáltatót, amelyek bizonyos esetben kizárják vagy megnehezítik a rendes felmondást.

Nem kizárt a rendes felmondás a munkába lépést megelőzően sem.

100. A határozatlan időre szóló mviszony megszüntetésének esetei, különösen a rendes felmondás indokolására vonatkozó jogszabályok

A munkáltatót hazánkban a rendes felmondásra a relatíve kötött rendszer érvényesül. Így a az írásbeli felmondásban olyan való ténnyel köteles indokolni a felmondást, amelyből kitűnik, hogy a mvállaló munkájára nála a továbbiakban miért nincs szükség. A felmondási indoknak nemcsak valónak, hanem okszerűnek is kell lennie, így

· a mvállaló képességeivel, magatartásával

· a munkáltató működésével

kell összefüggnie, és így más számára is érthetőnek és világosnak kell lennie. A gyakorlatban:

· a mvállaló személyével összefüggő indok különösen egészségügyi vagy szakmai alkalmatlansága, vagy kötelezettségszegése

· az üzemmel összefüggő indok legtöbbször átszervezés, létszámcsökkentés stb.

Nem vizsgálható a felmondás indoka akként, hogy az a munkáltató vezetésének körébe tartozó olyan kérdésekbe történő beavatkozással járjon, amelyek a munkaügyi jogvita keretein kívül esnek (pl. az átszervezés célszerűsége).

101. A felmondási védelem szabályai

Ha a mvállaló újraelhelyezkedése különös nehézségekbe ütközne, a megjelölt idő és az azt követő 15, ill. 30 nap alatt a munkáltatói rendes felmondás tilos (pl. keresőképtelenség, terhesség stb.). Ezzel egy tekintet alá esik a választott szakszervezeti tisztségviselőt és az üzemi tanácsi tagot megillető munkajogi védelem.

A felmondási tilalom fennállása szempontjából a felmondás közlésének napja, a felmondási idő kezdete előtt közölt felmondásnál pedig a felmondási idő kezdetének napja az irányadó.

Az öregségi nyugdíjra jogosultságot megelőző 5 éven belül csak különösen indokolt esetben jogszerű a munkáltatói rendes felmondás (felmondási korlátozás) ( öregségi nyugdíjra jogosult: ha az általános, ill. a reá irányadó korkedvezményes öregségi nyugdíjkorhatárt elérte és az öregségi nyugdíjhoz szükséges szolgálati idővel rendelkezik.

102. A csoportos létszámcsökkentés esetén alkalmazandó különös jogszabályok 

Csoportos - általában legalább 10 főt érintő - létszámcsökkenésről az üzemi tanácsot ill. a munkáltatónál képviselettel rendelkező szakszervezeteket, ill. a nem szervezett mvállalók képviselőiből létrehozott bizottságot előzetesen tájékoztatni kell, konzultációt kell kezdeményezni, majd a mvállalókat és a munkaügyi központot a rendes felmondás közlését megelőzően legalább 30 nappal írásban tájékoztatni kell; ilyenkor a felmondási tilalom szempontjából ez utóbbi tájékoztatás az irányadó. E kötelezettségek megszegésével közölt rendes felmondás nem jogszerű.

103. A felmondási idő mibenléte és annak szabályai

A felmondási idő legalább 31 nap, de legfeljebb 1 év, ettől érvényesen eltérni nem lehet. Legkisebb mértéke a munkáltatónál mviszonyban töltött idő alapulvételével az első 3 év után 5 nappal növekszik, majd fokozatosan úgy, hogy 20 év után 60 nappal hosszabbodik meg, így a tv. szerinti leghosszabb felmondási idő 90 nap, ennek felére a munkáltató köteles a munkavégzés alól felmenteni a mvállaló kívánságának megfelelő időben és részletekben másik állás keresése céljából.

Ha a rendes felmondási nyilatkozat a felmondási időt helytelenül állapítja meg vagy számítja, ez a jogszerűséget nem érinti, és a felmondási idő a tv.-nek vagy a megállapodásnak megfelelő ideig tart.

104. A felmondási időre járó mbér szabályai

A mviszony megszűnése, megszüntetése esetén a mvállalóval el kell számoli: ki kell fizetni a mbérét és egyéb járandóságait.

Ha a mvállaló mviszonya rendes felmondással vagy a munkáltató jogutód nélküli megszűnésével szűnik meg és legalább 3 év mviszony állt fenn ( végkielégítés jár
105. A végkielégítés szabályai

Végkielégítés mértéke az idő tartamától függ, egytől hat hónapig terjedő átlagkeresetnek megfelelő összeg.

Ha a felmondási idő az öregségi nyugdíjjogosultság előtti 5 évben jár le, megnövekszik további 3 havi átlagkeresettel.

E rendelkezések az általános szabálynak megfelelően a mvállalóra hátrányos eltérést zárják ki, és a kedvezőbb szabályozást megengedik.

Nem jár tv.-ben meghatározott kizáró oknál fogva vk., ha legkésőbb a mviszony megszűnésének időpontjában nyugdíjasnak minősül.

106-107. A határozatlan időre szóló mviszony megszüntetésének esetei, különösen a rendkívüli felmondás tartalma és közlésére vonatkozó jsz-ok

Fontos okból azonnali hatállyal is meg lehet szüntetni a mviszonyt ( rendkívüli felmondás. Ez egy másik félhez intézett, írásba foglalt jognyilatkozat, de megfelelő, világos, való és okszerű indoklással. Csak a másik fél minősített kötelezettségszegésére, nevezetesen

· lényeges kötelezettségének, szándékos vagy súlyos gondatlansággal való megszegése

· olyan magatartás, amely a mviszony fenntartását lehetetlenné teszi

· csak az okról való tudomásszerzéstől számított 15 napon és általában legfeljebb az ok bekövetkeztétől számított 6 hónapon belül gyakorolható

Indokolt esetben nem azonnali, hanem rövid közvetett időtartam utáni megszüntetés is lehet, a gyakorlat a 2,5 hónapnál hosszabbnál nem állapítja meg a rendkívüli felmondás jogszerűségét.

108. A határozatlan időre szóló mviszony megszüntetésének esetei, különösen a rendkívüli felmondás esetén járó mbér szabályai

Mivel a rendes felmondástól eltérő, önálló jogintézmény, a rendes felmondás szabályai - hacsak a tv. ettől eltérően nem rendelkezik - nem alkalmazhatók. Ilyen különös szabály értelmében ha a mvállaló élt rendkívüli felmondással, megilleti őt a munkáltató rendes felmondása esetén járó átlagkereset, valamint a végkielégítés, és a mvállaló követelheti felmerült kárának megtérítését is.

109. A határozott idejű mviszony megszüntetésének rendje, és az arra vonatkozó különös jogszabályok

A határozott idejű mviszony rendes felmondással nem szüntethető meg, a Gt. szerinti visszahívás pedig a rendkívüli felmondással egy tekintet alá eshet.

További megszűnési módozatként a munkáltató egyoldalúan jogosult megszüntetni az ilyen mviszonyt, ha a határozott időből még hátralevő időre, de legfeljebb 1 évre jutó átlagkeresetet előre megfizeti ( 1995. szeptember 1. előtt kötött mviszonyokra viszont a teljes időszakra vonatkozik ez a kikötés.

110. Eljárás a mviszony megszűnése vagy megszüntetése esetén

A mviszony megszűnése, megszüntetése esetén a mvállalóval el kell számolni, ki kell fizetni a mbérét és egyéb járandóságait, valamint adni kell részére a mviszonyra vonatkozó igazolásokat:

· munkáltatói igazolás

· mviszonyban töltött idő

· mbéréből levonandó tartozás, annak jogosultja, ilyen tartozás, hiány

· a naptári évben már igénybe vett betegszabadság

· megszűnést követő 1 évig - kérésre - működési bizonyítványt

· a mvállaló által betöltött munkakör

· a mvállaló értékelése

· jövedelemadó-igazolást, TB-igazolványt, stb.

111. A mviszony munkáltató által történt jogellenes megszüntetésének jogkövetkezményei és a követendő eljárás rendje - 1999. június 26. előtt, illetve után történt megszüntetés esetén

Ennek esetén a mvállaló által kezdeményezett munkaügyi jogvita során a mviszonyt

· helyre kell állítani

· a mvállalót eredeti munkakörében tovább kell foglalkoztatni

· elmaradt mbérét, egyéb járandóságait és kárát meg kell téríteni

Ha csak sérelmezi de nem kéri mviszonya visszaállítását, mviszonya a bírói határozat jogerőre emelkedésekor megszűnik ( eddig az időpontig terheli az előbbiek szerinti bér- és járandóság-fizetési kötelezettség a munkáltatót, ezen kívül a rendes felmondás esetén járó végkielégítés, de a legkisebb végkielégítés kétszeresének megfelelő összeget (2-12 havi átlagkeresetnek megfelelő kereten belül meghatározott térítést), továbbá - ha nem rendes felmondással szűnt meg - a rendes felmondás esetén járó, munkavégzés alóli felmentési átlagkeresetet és végkielégítést is.

A munkáltató is kérhette 1999. február 28-ig az általa jogellenesen megszüntetett mviszony helyreállításának mellőzését. Ez az AB megsemmisítette, s június 26-tól kezdődően hatályba lépett jogszabály értelmében a munkáltató csak kérheti a bíróságtól a helyreállítás mellőzését. ennek alapján a bíróság mellőzheti a mvállalónak visszahelyezését, kivéve, ha

· a rendes vagy rendkívüli felmondás jogellenessége rendeltetésellenes joggyakorlásból vagy hátrányos megkülönböztetésből, ill.

· a rendes felmondás jogellenessége annak felmondási tilalomba ütköző voltából ered, vagy

· a munkáltató választott szakszervezeti tisztségviselő mviszonyát szüntette meg meghatározott jogszabályokat sértve.

112. A mviszony mvállaló által történt jogellenes megszüntetésének jogkövetkezményei és a követendő eljárás rendje - 1999. június 26. előtt, illetve után történt megszüntetés esetén

A mvállaló általi jogellenes mviszony-megszüntetés végleges ( mivel a kényszermunka tilos. Az ilyen megszüntetés bizonyítása a munkáltatót terheli.

Ilyen esetben a rá irányadó felmondási időre járó átlagkeresetének megfelelő általánytérítéssel (kötbérrel) tartozik.

Ezt kell alkalmazni, ha határozott idejű a mviszony, de ha a megfelelő felmondási időnél a határozott időből hátralévő időtartam rövidebb, csak ez utóbbira eső átlagkeresetet kell megfizetni.

Ezenkívül meg kell téríteni a jogellenes megszüntetéssel a munkáltatónak vétkesen okozott, az átalánytérítést meghaladó kárt is, melynek mértéke másfél havi, kollektív szerződés rendelkezése értelmében három havi átlagkeresetéig terjedhet.

113. A vezetők köre és a rájuk vonatkozó jogszabályok

A sajátos jelleggel bíró felső vezetők mviszony jellegű jogviszonyára az általánostól eltérő szabályokat állapít meg az Mt. Ezek általában a munkáltató első számú vezetőjére, Kft.-nél ügyvezetőre, Rt.-nél ügyvezetőkre terjed ki.

Eltérő szabály, hogy a vezető állású mvállalóval határozott idejű mszerződésre az 5 éves felső határ nem vonatkozik, hanem meghosszabbítható. A megszűnésével kapcsolatos különös szabály, hogy a munkáltatói rendes felmondás indokolására, a felmondási tilalmakra és bármelyik fél rendes felmondása esetén a felmondási időre vonatkozó rendelkezéseket csak akkor kell alkalmazni, ha azt a felek megállapodása előírja.

Az általánosnál szigorúbbak az összeférhetetlenségi szabályok, ez és a további mviszony létesítésének tilalma, a rendkívüli munka ellenérték nélküli végzését rendelő diszpozitív szabályok hatálya a vezető helyettesre kiterjed és a munkáltató által további vezetőkre is kiterjeszthető.

A vezető állású mvállaló kárfelelősségi szabályai is szigorúbbak az általános szabályoknál (gondatlanság esetében is korlátozás nélkül felel a polgári jog szabályai szerint. A nem vezetői tevékenységi körben (pl. szolgálati gépkocsi használata) valamint a mviszony jogellenes megszüntetésével okozott kárért fennálló kárfelelősségre a munkajogi szabályok az irányadók azzal az eltéréssel, hogy gondatlan károkozás esetén a felső határ a vezető 12 havi átlagkeresetének összege.

Egyéb munkafeltételeire a mszerződés az irányadó, erre a kollektív szerződés hatálya automatikusan nem terjed ki.

114. A munkaügyi vita, a kollektív munkaügyi vita és a munkaügyi jogvita fogalma és elhatárolása, valamint e viták elbírálási rendjének kialakulása

A munkaügyi vita tágabb értelemben a munkaviszonnyal összefüggésben felmerült vita. Szűkebb értelemben csak a jogvitának nem minősülő munkaügyi vita ( a munkaviszonnyal összefüggő, jogilag nem védett érdekkel kapcsolatos vita (ún. érdek- vagy szabályozási vita, pl. nem kötelező béremelés iránti kérelemből támadt vita).

Munkaügyi jogvita a mviszony alanyai és az érintettek és azok jogutódai közötti, a mviszonyból származó jogokkal és kötelezettségekkel összefüggő vita. Mindkét jellegű vita alapjául érdekvita szolgál, de jogvita esetén a jogszabály vagy szerződés által védett érdekeket, szabályozási vita esetén nem védett érdekeket érint.

A kontinentális jogrendszerek általában megkülönböztetik a munkaügyi érdekvitát és a munkaügyi jogvitát, a hatályos Mt egyrészt tágabb értelemben munkaügyi vitának nevezi a munkaügyi érdek- és jogvitákat együttesen, másrészt szűkebb értelemben kollektív munkaügyi jogvitának jelöli meg a munkaügyi érdekvitákat.

XIII. századtól a céhek bíráskodást gyakoroltak a mesterek, ill. a segédek és a tanoncok közötti vitákban. A mai európai munkaügyi bíráskodás Franciaországból ered, ahol az 1806. évi tv. alapján először Lyonban munkaügyi bíróságot szerveztek, 1845.-től Poroszországban is. 1890.-től tv. írta elő a 20 000 léleknél nagyobb községeknél kötelezően külön bíróságok felállítását, ez jutott el hozzánk, előbb az ipartestületek részben határozathozatalra jogosult egyeztető bizottságaként (1872), majd munkaügyi bíróságként (1884). 1920-tól a munkaügyi jogvitát először a járásbíróságok jártak el, 1950-től a munkáltató és a mvállalók képviselőiből alakult munkaügyi egyeztető bizottság elé kellett terjeszteni és utána lehetett - mind kevesebb ügyben - a bírósághoz fordulni. 1973-ban megyénként szerveztek munkaügyi bíróságokat.

115. Az ún. kollektív munkaügyi viták intézésének hatályos szabályai

Az ún. kollektív munkaügyi vitákat a felek megállapodásuk szerint

· egyeztetés,

· közösen felkért közvetítő, vagy

· döntőbíráskodás

útján rendezik. A létrejött megállapodás, ill. döntőbírói döntés kollektív szerződéses megállapodásnak minősül, vagyis azzal szemben sztrájknak nincs helye. A döntőbírói eljárás kötelező:

· szakszervezeti tájékoztatással és helyiséghasználattal,

· üzemi tanács választása s működése költségeivel, valamint

· üzemi tanács együttdöntési jogkörével

kapcsolatos ügyben ( a költségek a munkáltatót terhelik.

116. A munkaügyi jogviták elbírálásának hatásköri és egyéb eljárási szabályai, a külföldi jogok megoldásaira kitekintéssel

A magyar munkajog eljárási szabályai kétféle munkaügyi jogvitát különböztetnek meg:

· mvállaló a munkaviszonnyal kapcsolatos igényének, továbbá a szakszervezet és az ÜT a törvényből, a kollektív sz-ből vagy az üzemi megállapodásból eredő igényének érvényesítése iránt

· mvállaló a mviszonnyal kapcsolatos igényének érvényesítése iránt, kivéve, ha a tv. másképp rendelkezik

Az igénynek, ill. a sérelemnek a munkaviszonnyal össze kell függnie és a kérelemnek jog érvényesítésére kell irányulnia ( a munkáltató mérlegelési jogkörében hozott intézkedése csak akkor jogellenes, ha a döntés kialakítására irányadó szabályok sérültek, az intézkedés ellen csak ekkor lehet munkaügyi jogvitát kezdeményezni.

Igényérvényesítési, peres eljárásra tartozó munkaügyi jogvita előtt a félnek a másik félnél egyeztetést kell kezdeményeznie, ha 8 napon belül nincs eredmény, az elévülési időn belül (3 év) bírósági eljárást megindító beadványt (keresetlevelet, kérelmet) kell benyújtani. Intézkedési sérelemnél az egyeztetést az intézkedés kézbesítésétől, ill. ennek hiányában megtételétől számított 15 napon belül kell írásban kezdeményezni, ennek késedelmét legfeljebb 6 hónapig lehet kimenteni, eredménytelenség esetén eljárást lehet indítani.

A legsúlyosabb intézkedésekből eredő sérelmek (egyoldalú szerződésmódosítás, mviszony megszüntetése stb.) esetén az eljárást megindító beadványt az egyeztetés eredménytelenségének megállapításától, de legkésőbb annak kezdeményezésétől számított 8 napos határidő lejártától számított 15 napos határidőben kell előterjeszteni ( itt nincs szükség kimentésre, ha az intézkedés - jogellenesen - nem tartalmazott jogorvoslati lehetőségekről tájékoztatást.

Hazánkban legkésőbb 1992. július 1. napjával a munkaügyi döntőbizottságok megszűntek és az eljárás rendje az általános szabályok szerint elsőfokon a munkaügyi bíróság jár el és annak határozata ellen a megyei bírósághoz fellebbezni, majd a Legfelsőbb Bírósághoz lehet felülvizsgálati kérelemmel élni.

Európában a munkaügyi bíráskodás a túlnyomó. Németországban munkaügyi jogvitában a munkaügyi bíróság, fellebbezés: másodfokú munkaügyi törvényszék, felülvizsgálati kérelem: Szövetségi Munkaügyi Bíróság. Választott bíróság csak kivételes.

Franciaországban állami bírósághoz lehet fordulni, bár ismert az üzemi képviselő és a munkáltató tárgyalása vagy paritásos egyeztető bizottság útján való rendezés.
Nagy-Britanniában a brit jog nem ismeri az érdek- és a jogvita megkülönböztetését, sok esetben ugyanazon eljárásban rendezik a vitákat ( munkaügyi bíróságot 1964-ben hoztak létre, ezek az egyéni vitákat szinte kizárólag, a kollektív vitákat viszont a felek rendezik. A munkaügyi bíróság is rendes bíróság.

117. A szervezkedési szabadság kialakulása

Az 1848/49-es forradalmi események nyomán kezdődtek a tömörülések. 1873-ban jött létre Németországban az első jelentős kollektív szerződés. Franciaországban a mvállalók szervezkedése 1864-ig tilalmazott volt.

Nagy-Britannia: 1871: Trade Union Act, 1876 - módosítás: összebeszélés már nem büntethető, de bíróság előtt nem érvényesíthető a mvállalóval kötött szerződésből eredő igény

1906: mentesítette a szakszervezeteket a jogellenes magatartás miatti felelősség alól (pl. sztrájknál)

Szakszervezeti pluralizmus: a jogi személyiség már az alapításkor létrejön. Nagy-Britanniában különösen jelentős szerepe van a szakszervezetnek, hiszen ott általában a kollektív szerződések megelőzik a törvényi szabályozást. Az USA-ban a zárt munkahelyek kialakítása elsősorban a nagy munkaerő-mozgás, a jelentős munkaerő-tartalék érvényesülésének és a szakszervezetek közötti versengés elkerülését célozta.

118. A szervezkedési szabadság 

· A gazdasági, Szociális és Kulturális Jogok Nemzetközi Egyezségokmánya, a 87. sz. nemzetközi munkaügyi egyezmény, valamint az alkotmány 70/C. § és a munkaügyi törvények szerint a polgárokat a szakszervezetek létrehozása és annak tevékenységében való részvétel tekintetében szervezkedési szabadság illeti meg. Ennélfogva:

· a gazdasági és társadalmi érdekeik előmozdítása, védelme érdekében szakszervezetet alakíthatnak, annak alapszabálya megállapítására jogosultak, be- és kiléphetnek

· ettől távol maradhatnak, ezért hátrány nem érheti

· a szakszervezetek alapszabályok szerint tevékenykedhetnek

A nemzetközi egyezmények értelmében a szervezkedési szabadság kiterjed arra is, hogy a szakszervezet alakítása előzetes engedélyezés nélkül, az alapszabály megállapítása és a vezetők választása szabadon történik, a szakszervezetek szövetséget is létesíthetnek ideértve nemzetközi szinten is ( Szabad Szakszervezetek Nemzetközi Szövetsége (ICFTU).

A munkajogi jogszabályok szerint a mvállalók a munkaszervezeten belül is létrehozhatnak szakszervezet, az is lehetséges, hogy a szakszervezet önállóan alakul meg majd csatlakozik egy nagyobbhoz. Magyarországon a zárt munkahely (closed shop) tilos (mvállaló - kötelező szakszervezeti tagság).

119. A szakszervezet fogalma, fajai és jogai általában

Szakszervezet a mvállalónak minden olyan szervezete, amelynek elsődleges célja a mvállalók munkaviszonnyal kapcsolatos érdekeinek előmozdítása és megvédése, nemzetközileg megengedett egyes jogok kizárólagos fenntartása az ún. reprezentatív szakszervezetek részére, reprezentatív az, amelynek:

· jelöltjei az üzemi tanácsi választáson a leadott érvényes szavazatok legalább 10%-át megszerezte

· tagja a munkáltató azonos foglalkozási csoporthoz (szakmához) tartozó mvállalóinak legalább kétharmada

Az azonos bércsoporthoz tartozók nem alkotnak szükségképpen egységes foglakozási csoportot. Különjogok (a szakszervezetek közötti megállapodás hiányában érvényesülő kollektív szerződéskötési jog, mviszonyra vonatkozó szabály megsértése miatt kifogásolási jog) illetik meg.

A szakszervezet a magyar jog szerint társadalmi szervezet, létrejöttére az 1989. évi II. tv.-t, a munkáltatóhoz való viszonyára a munkajogi törvényeket, egyébként pedig jogaira és kötelezettségeire a Ptk. rendelkezéseit kell alkalmazni.

120. A szakszervezet jogai a munkahelyen

Legfontosabb jog a kollektív szerződés kötésének joga, ezáltal az érdekvédelem előmozdítása. Ehhez szorosan kapcsolódik a sztrájk szervezéséhez való jog, ezen túlmenően:

· tagjának a mviszonyt érintő kérdésekben a munkáltató ill. állami szervek előtti képviselete, élet- és munkakörülményeit illető kérdésekben pedig meghatalmazás alapján

· az állami szervek, a helyi önkormányzatok és a munkáltatók együttműködésének igénylése, gazdasági és szociális érdekeivel kapcsolatos kérdésben a munkáltatótól tájékoztatás kérése

· tagjainak tájékoztatása, információk a munkáltatnál szokásos vagy más megfelelő módon való közzététele, a munkáltató helyiségeinek munkaidő után vagy megállapodás alapján munkaidőben történő használata

· az érdekében eljáró, a munkáltatóval mviszonyban nem álló személy a munkáltató engedélye nélkül jogosult a munkáltató területére belépni, előzetes értesítés után

· a munkakörülményekre vonatkozó szabályok megtartásának ellenőrzése, és a mviszonyra vonatkozó szabályok végrehajtásáról az annak ellenőrzésére jogosult szervezettől tájékoztatás kérése

· kifogás joga

· tisztségviselőinek munkaidő-kedvezmény és munkajogi védelem

121. A szakszervezeti választott tisztségviselő munkaidő-kedvezménye

A választott tisztségviselőket szakszervezetenként megillető munkaidő-kedvezmény mértéke minden három, a munkáltatóval mviszonyban álló tag után 200 szakszervezeti tagig havi két óra, azon túl csökkenő mértékben.

E keretbe a munkáltatóval való tárgyalás ideje nem számít bele. A keret felhasználásáról a szakszervezet dönt, a fel nem használt részének, legfeljebb felének pénzbeli kifizetését is igényelhetik, érdekvédelmi célra, ezen felül képzési célra évente bizonyos rendkívüli fizetett szabadság igényelhető.

122. A szakszervezeti választott tisztségviselő munkajogi védelmének szabályai

A választott szakszervezeti tisztségviselő mviszonyát érintő bizonyos egyoldalú munkáltatói intézkedésekhez a közvetlen felsőbb szakszervezeti szerv előzetes egyetértése, ill. értesítése szükséges. Előzetes egyetértésre van szükség: rendes felmondás, más munkahelyhez való egyoldalú ( ez a védelem a tisztség megszűnését követő egy évig fennáll, ha a tisztséget legalább hat hónapig betöltötte. A védelem jogutódlás esetében is érvényesül.

rendkívüli felmondás előtt ki kell kérni az érintett szakszervezeti szerv véleményét. Előzetes értesítés kell:

· fegyelmi jogkövetkezmény alkalmazásáról

· változó munkahely alapján más munkahelyre való beosztásról

A szakszervezet álláspontját 8 - rendkívüli felmondás esetén 3 - napon belül írásban köteles közölni, egyet nem értés esetén annak indokaira is kiterjedően. Ha az egyetértés megadását rendeltetésellenesen tagadja meg, a bíróság ítélettel pótolhatja azt.

123. A szakszervezeti kifogás

A szakszervezeti kifogás intézménye a korábbi Mt-ből maradt fenn. A mvállalókat vagy ezek érdekképviseleti szerveit közvetlenül érintő jogellenes munkáltatói intézkedés vagy mulasztás ellen további feltételek megléte esetén élhet ezzel a szakszervezet:

· csak rövid határidőben lehet kifogással élni, és kizáró feltétel, hogy ha az intézkedéssel szemben a mvállaló jogvitát kezdeményezhet, ill. ha nem reprezentatív szakszervezet nem jogszabály, hanem kollektív szerződés megsértésére alapítja a kifogást

· jogosult kifogás benyújtására, ha a munkáltató a szakszervezeti tisztségviselő mviszonyát a felsőbb szakszervezeti szerv előzetes egyetértése nélkül szüntette meg rendes felmondással

Fontos jogkövetkezmény, hogy a kifogásolt intézkedést a jogerős bírósági döntésig végrehajtani nem lehet, ill. a végrehajtást fel kell függeszteni.

124. A munkáltatói érdekképviseleti szervezetek kialakulása, azok fogalma és jogai

A munkáltatói érdekképviseleti szervek a szakszervezetekkel párhuzamosan jöttek létre ( Nagy-Britanniában az első ilyen szervezet 1873-ban jött létre, Németországban pedig főleg az 1980-as évektől kezdődően. Manapság a fejlett államokban a szervezkedési szabadság a mvállalókhoz hasonlóan megilleti a munkáltatókat is. Hazánkban pl. MMSZ, MGYOSZ stb.

125. A mvállalói, illetve munkáltatói érdekképviseleti szervezetek szerepe az un. gazdasági alkotmányjog körében

A mvállaló és munkáltatói érdekképviseleti szervek az ún. gazdasági alkotmányjog keretében a fejlett piacgazdaságok politikai mechanizmusába is beépültek, ennek megfelelően:

· a Kormány a mviszonyt érintő országos jelentőségű kérdésekben a mvállalók és a munkáltatók országos érdekképviseleti szerveivel egyeztet az Országos Munkaügyi tanácsban

· a Kormány az OMT egyetértésével:

· meghatározza a foglalkoztatás érdekében a mvállalók nagyobb csoportját érintő gazd. okokból történő mviszony-megszüntetéssel kapcsolatban az Mt-től elétrő szabályokat

· dönt a kötelező legkisebb mbér és a munkaügyi ellenőrzés tekintetében

· javaslatot tesz a napi munkaidő leghosszabb mértékének, ill. a munkaszüntei napok meghatározására

126. A kollektív szerződések kialakulása

A kollektív tárgyalás (collective bargaining) kifejezést Beatrice Webb brit szocialista használta először. A XIX. sz. közepétől kezdődően a kollektív szerződése kezdenek kialakulni, ezek kezdetben bírói úton nem érvényesíthető, legfeljebb sztrájk útján kikényszeríthető megállapodások voltak, így döntött a Kúria is a XIX. sz.-ban. A kollektív szerződések ebben az időszakban jogi jelentőségre csak abban az esetben emelkedtek, ha azokat a mszerződést kötő felek a megállapodásuk tartalmává tették. Ennek megfelelően alakult a magyar joggyakorlat 1945-ig.

A kollektív szerződések erre való tekintet nélküli hatályának elismerése később következett be. A kollektív szerződésnek ez az automatikus átalakító hatálya abban áll, hogy minden további nélkül a hatályossági körébe eső mszerződések tartalmává válik és az abban foglalt eltérő, a mvállalóra hátrányosabb kikötések helyébe lép. Ez Svájcban az 1911. évi kötelmi jogi törvénnyel, Németországban 1918-ban, Franciaországban 1919-ben, hazánkban 1945-ben következett be. 

Eltérő volt a brit jogfejlődés, amelynél a szakszervezetek sokáig előnyben részesítették a törvényi szabályozás nélküli kollektív megállapodásokat, így az első ilyen szabályozásra csak 1971. évben került sor (Labour Relations Act).
127. A kollektív szerződések keretei és tartalma

Mt a kollektív szerződéskötés szabadságát vallja ( megkötése nem kötelező, és szabályozhatja:

· mviszonyból származó jogokat és kötelezettségeket, gyakorlásának, teljesítésének módját és az ezzel kapcsolatos eljárást - normatív rész
· a felek kapcsolatát - kötelmi rész
A kollektív szerződés normatív része lehetséges kerete szempontjából különös jelentőségük van

· mellőzhetetlen jogszabályoknak, melyektől eltérni nem lehet

· a viszonylagosan kényszerítő hatályú jogszabályoknak, melytől kedvező irányba eltérni lehet

· diszpozitív jogszabályoknak

A normatív rész így szabályozhatja a tág értelemben vett munkafeltételeket és az azokkal összefüggő kérdéseket.

A kötelmi jogi rész rendezheti a kollektív szerződéses felek egymással szembeni jogait és kötelezettségeit, különösen a szakszervezet támogatását, a felek békekötelezettségét. De ez megengedi a nem szabályozott munkafeltétel elfogadásának követelését, ha erre is békekötelezettséget kívánnak előírni, abban kifejezetten meg kell állapodni. Ezen kívül befolyásolási kötelezettség is köti mindkét felet, hogy a szervezetük tagjai a kollektív szerződésnek megfelelően járjanak el. Szokásosan megkülönböztetik a kollektív szerződés

· védő szerepét ( a gazdaságilag erősebb munkáltatóval szemben

· rendező szerepét ( mellyel tipizálja az egyes mszerződéseket

· béke funkciót  az abban szabályozott kérdésekben kizárja a jogszerű sztrájkot

Nincs kollektív szerződéskötési kötelezettség, csak tárgyalási kötelezettség ( nem lehet visszautasítani az erre irányuló ajánlatot.Tv. kötelezi a díjazással kapcsolatos rész felülvizsgálatát évente, melyet a munkáltató kezdeményezésére, a szükséges adatok rendelkezésre bocsátásával kell kezdődjék. Elmulasztásának nincs jogkövetkezménye.

128. A kollektív szerződés megkötésére jogosultak

Kollektív szerződést köthet

· egy vagy több szakszervezet

· egy vagy több munkáltató vagy tagjai által erre felhatalmazott munkáltatói érdekképviseleti szerv

Országos, ágazati, területi vagy több, ill. egy munkáltatói hatályú kollektív szerződés köthető. Egy munkáltató - egy kollektív szerződés elve. De a munkáltatóra ezen kívül szélesebb hatályú kollektív szerződés hatálya is kiterjedhet, és indokolt esetben egyes részeket külön, eltérően rendelkezzen (pl. eltérő jellegű szervezeti egységek).

Szakszervezetek: 50% ÜT választásokon együtt, vagy egy, ha 65%-os. Ha nincs meg az 50% eleve, akkor utólagos jóváhagyás kell mvállalók legalább felének részvételével megtartott szavazáson.

A kollektív szerződéskötési jogosultságtól meg kell különböztetni a kollektív szerződéses tárgyalásokon való részvételi jogosultságot, amely a munkáltatónál képviselt minden szakszervezetet megillet.

129. A kollektív szerződés hatálya és annak megszűnése

A kollektív szerződés hatálya az annak körébe tartozó munkáltató minden mvállalójára, tehát nemcsak a szerződést kötő szakszervezet, illetve szakszervezetek tagjaira terjed ki ( esetenként kollektív szerződés kötése tényleges okokból nem lehetséges.

130. A kollektív szerződés hatálya kiterjesztésének szabályai

Ennek kezdeményezésére az adott körben (ágazatban stb.) legjelentősebb szervezetek jogosultak. Döntésre a munkaügyi miniszter jogosult, az érintett országos munkaadói és mvállalói érdekképviseleti szervezetek véleményének kikérése után. A kiterjesztés bíróság előtt - a közigazgatási perek szabályai szerint - megtámadható.

Ha a vállalatra több kollektív szerződés hatálya terjed ki, a szűkebb hatályú kollektív szerződés a tágabb hatályú kollektív szerződéstől csak a mvállalóra kedvezőbb szabály megállapításával térhet e1. Eltérő kikötés hiányában a kihirdetéssel, a kiterjesztett hatályú kollektív szerződés a munkaügyi miniszter határozatának a hivatalos lapjában történő közzétételével lép hatályba.

A munkáltató köteles elősegíteni, hogy a mvállalók a kollektív szerződést megismerjék s ennek érdekében a szakszervezet munkahelyi tisztségviselői, az üzemi tanács tagjai és a munkáltató vezetői részére a kollektív szerződést rendelkezésre kell bocsátani. A több munkáltató, illetve munkáltatói érdekképviseleti szervezet által kötött kollektív szerződés esetén azonban a munkáltatói felmondás csak a felmondással élőre és annak mvállalóira terjed ki. A munkáltató vagy a szakszervezet jogutódlással történő megszűnése a kollektív szerződés hatályát nem érinti.

131. A sztrájk fogalma és fajai

A sztrájk több mviszonyban vagy azzal egy tekintet alá eső jogviszonyban álló mvállaló által közösen végrehajtott munkabeszüntetés, nyomásgyakorlás céljából ( tehát gyakorlatilag meghatározott célú kollektív munkabeszüntetés.

Állhat lassú munkavégzésből, túlzottan előírásszerű munkavégzésben, megszakításos, vagy változó munkavégzésben, ülő-sztrájkban, sztrájkőrség, munkahely elfoglalása.

Lehet általános (a gazdaság mvállalóira általában), teljes (valamely gazdasági ágazat egésze), részleges vagy súlyponti (döntően zavaró).

Lehet szakszervezeti és vad (maguk a mvállalók a szervezők). Egyes országokban (pl. Németország a vad sztrájk jogellenes. Lehet támadó (ahol ez az első lépés) és védekező (válaszként) a sztrájk.

Célja lehet munkajogi ill. politikai, és végül szokásos harci, figyelmeztető, demonstrációs ill. fő- vagy szimpátia-sztrájk megkülönböztetés is.

132. A sztrájk jogi megítélésének kialakulása

A szervezkedés elsősorban a kollektív szerződések megkötése útján a körülmények jobbítására irányult ( ezért olyan eszközök vannak, amellyel a másik félre hatni lehet a szerződéskötés érdekében.

A jogrendszerek kezdetben tiltották a sztrájkot is, később megengedték a jogszabályt vagy jogszabályon alapuló kötelezettséget nem sértő sztrájkot. Végül a fejlődés harmadik szakaszában általában jogszerűnek ismerik el a törvényben meghatározott feltételeknek megfelelő sztrájkot.

Fontos megemlíteni a Gazdasági, Szociális és Kulturális Jogok Nemzetközi Egyezségokmányát, mely szerint a részes államok kötelezik magukat, hogy az ország törvényeivel összhangban gyakorolt sztrájkjogot biztosítják.

133. A sztrájk jogszerűségének szabályai a magyar jogban

A sztrájkról az 1989. évi VII. tv. rendelkezik.

Jogszerű, ha megengedett célra, vagyis a mvállalók gazdasági és szociális érdekeinek védelme érdekében, a törvény rendelkezéseinek megtartásával alkalmazzák. Jogellenes, ha:

· megengedettől eltérő, különösen az Alkotmányba ütköző célra irányul

· kollektív szerződés megváltoztatására irányul

· egyedi munkáltatói intézkedést támad, amelynek felülbírálása a bíróság hatáskörébe tartozik

· az előírt egyeztető tárgyalásra nem került sor a kezdeményezőnek felróható okból

· más kizáró ok (pl. fegyveres rendvédelmi erőknél nem megengedett)

A jogszerűség felől vita esetén a munkaügyi bíróság dönt. Közszolgálati munkahelyen csak úgy gyakorolható a sztrájkjog, hogy a még elégséges szolgáltatás teljesítését ne gátolja (pl. vízművek).

A jogszerűség szempontjából közömbös, hogy azt ki(k) szervezik, ellenben az üzemi tanács sztrájkot nem szervezhet, nem támogathat, akadályozhat és pártatlan magatartásra köteles. Az üzemi tanács tagja a sztrájkban részt vehet, de annak idejére megbízatásának gyakorlása szünetel.

134. A jogszerű, illetve a jogellenes sztrájk hatása a mviszonyra

A sztrájk idején a mviszony szünetel, ezért nem köteles a munkáltató mbért vagy egyéb juttatást fizetni, ezen túlmenően hátrányos jogkövetkezmény alkalmazásának, különösen a mviszony megszüntetésének nincs helye.

A sztrájk meghatározott esetekben bűncselekményt valósíthat meg.

135. Az üzemi tanácsok kialakulása és rendeltetése

A mvállalói kollektívát sokáig nem tekintették a vállalathoz tartozónak, ez a felfogás az I. vh. alatt Németországban megváltozott, amikor a nagyobb vállalatoknál a mvállalói képviselők átmenetileg elterjedtek (1916.). Az üzemi tanácsok rendszere a munkáltatónak és az üzemi mvállalóknak az együttműködését kívánja elősegíteni, az üzemi tanácsnak az üzemre vonatkozó munkáltatói döntések meghozatalában való részvétele útján.
Hazánkban 1945. évvel kezdődően néhány évig ún. üzemi bizottságok működtek a tulajdonos vállalatvezetésnek „gazdasági-politikai” ellenőrzése céljából ( a munkáltató pl. köteles volt minden iratot, amely a szokásos üzletmeneten túlmenő kötelezettség-vállalást tartalmazott, az üzemi bizottsággal láttamoztatni.

1956. évben jelent meg az új szabályozás a munkástanácsokról, amelyet azonban hatályon kívül helyeztek, és az újabb szabályozás már üzemi tanácsokról rendelkezett. 1967-ben megszüntették ezt az intézményt, majd 1973-ban ismét próbálkoztak a mvállalóknak a vállalati ügyek intézésébe történő bevonásával, de ezúttal már kifejezetten a szakszervezet vállalatnál működő szervei voltak hivatottak gyakorolni a mvállalók részvételi jogait.

A hatályos Mt a munkáltató, a vállalat, ill. az üzem valamennyi mvállalójának (a kollektíva) az üzem vezetésében való részvételi joga gyakorlását az üzemi tanácsra (üzemi megbízottra) bízta.
136. Az üzemi tanács megalakításának és választásának szabályai az Mt. szerint

Az Mt szabályai szerint üzemi tanácsot az olyan munkáltatónál és annak minden önálló részlegénél kell választani, ahol a mvállalók létszáma az 51 főt eléri. Üzemi megbízottat ugyanezen szabály szerint, ha a mvállalók létszáma 51 főnél kevesebb, de 16 főt elér.

A választás szempontjából a munkáltató önálló részlegén általában különálló telephelyen működő olyan szervezeti egységet kell érteni, amely a saját szükséglet-kielégítésen túlmenő munkavégzés céljára szolgál és amelynek a vezetője az üzemi tanácsi jogosítványokkal kapcsolatos munkáltatói jogokat egészben vagy részben gyakorolja. Ha a munkáltatónál több üzemi tanács működik ( tagjaik sorából kijelölt tagokból alakul meg az üzemi tanács. A tv. lehetőleg azonos időpontban történő választásról rendelkezik. A választás kötelező ( támogatni kell mind a szakszervezetnek, mind a munkáltatóknak, az előbbi szervezi.

Választás. A tv. részletesen szabályoz: előkészítés, választási bizottság, jelöltállítás, választás, megismétlése, a megbízatás megszűnése. Választásra jogosult minden mvállaló, aki legalább 6 hónapja mviszonyban van. A választás 3 évre szól. Esetleges választási vitában a választási bizottság és a szakszervezet közösen határoz, döntésük ellen a munkaügyi bírósághoz lehet fordulni. A tanács tagjainak száma 3-13 lehet.

137. Az üzemi tanács ügyköre és jogai

Együttdöntési jog:

· a kollektív szerződésben meghatározott jóléti célú pénzeszközök felhasználása

· az ilyen intézmények, ingatlanok hasznosítása

Véleményezési joga van: munkáltatói intézkedések tervezetével kapcsolatban. Ha 15 napon belül álláspontját nem közli a tanács, egyetértőnek minősül az álláspont. Az enélkül tett egyoldalú munkáltatói intézkedés érvénytelen ( vita estén a munkaügyi bíróság dönt.

Félévenként köteles tájékoztatni az üzemi tanácsot a munkáltató a gazdasági helyzetről, a munkafeltételekről és a keresetekről. Üzemi megállapodás köthető a kapcsolatot érintő kérdésekben.

Együttműködési kötelezettség van! Az üzemi tanács a jogkörével összefüggésben a munkáltató nyilvántartásába betekinthet, és minden, a munkaviszonnyal kapcsolatos gazdasági és szociális érdekkel és hátrányos megkülönböztetés tilalma szabályainak megtartásával kapcsolatos kérdésben tájékoztatást kérhet, és az ezzel kapcsolatos tájékoztatást jogosult a munkáltatónál szokásos módon közzétenni.

Az üzemi tanács választásának és működésének indokolt és szükséges költségeit, ide értve az ezernél több mvállalót foglalkoztató munkáltatónál az üzemi tanács elnökének díjazását, a munkáltató köteles biztosítani. Ennek mértéke felől vita esetén döntőbíró határoz.

Az üzemi tanács elnökét, illetőleg tagját a heti munkaideje 15, illetve 10%-ának megfelelő fizetett munkaidő-kedvezmény és munkajogi védelem illeti meg azzal, hogy az egyetértésre az üzemi tanács jogosult.

Az üzemi tanáccsal való együttműködéstől meg kell különböztetni a mvállalóknak a vállalat irányításában való részvételét. Ez az éves átlagban a kettőszáznál több főfoglalkozású mvállalót foglalkoztató gazdasági társaságoknál érvényesül, a mvállalói képviselőknek a társaság felügyelő bizottságában való részvétele útján.

138. Egyéb munkaügyi eljárások

A foglalkoztatás elősegítését a munkaerő-piaci szervezet végzi a foglalkoztatási törvény (1991.) és külön jogszabályok szerint. A munkaerő-piaci szervezet:

· az Országos Munkaügyi Módszertani Központból,

· a megyei (fővárosi) munkaügyi központokból, valamint 

· a munkaerő-fejlesztő és -képző központokból áll.

A megyei (fővárosi központnál központi szervezeti egységek, kirendeltségek és munkabiztonsági és munkaügyi felügyelőségek működnek. A felügyelőség központi szakmai irányítását az Országos Munkabiztonsági és Munkaügyi Főfelügyelőség látja el.

E szervezet irányításában a munkaadók és a mvállalók, valamint a helyi szervek tekintetében a helyi önkormányzatok működnek közre.

Munkaközvetítést Magyarországon a Munkaügyi Minisztériumnál törtónt bejelentkezés és nyilvántartásba vétel alapján bárki folytathat.

139. A közszolgálati jogviszonyra vonatkozó jogforrások és a Ktv. hatálya

A jogforrások. Közszolgálati jogot elsődlegesen az 1992. évi XXIII. törvény (Ktv.), másodlagosan a Ktv. utaló rendelkezésében felsorolt - az Mt-ben foglalt rendelkezések szabályozzák.

A törvénynek több végrehajtási rendelete van. A törvény a hatálya alá eső foglalkoztatottakat (tág értelemben vett köztisztviselők) három csoportba sorolja:

· a közigazgatási szerv feladat- és hatáskörében eljáró, érdemi feladatot ellátó ve​zetőt és ügyintézőt: a (szűkebb értelemben vett) köztisztviselők,

· a közigazgatási szervnél ügyviteli feladatot ellátót: az ügykezelők, illetve

· az előbbiekben nem említett feladatot végzőt: a fizikai alkalmazottak

csoportjába. A köztisztviselőkre a Ktv. szabályait általában és kiegészítőleg az Mt-nek a Ktv. 71. §-ában meghatározott szabályait kell alkalmazni. Az ügykezelőre és a fizikai alkalmazottra a Ktv. és az Mt. szabályait a Ktv. 67-70. §-ában foglalt eltérésekkel kell alkalmazni.

A Ktv. hatálya. Közszolgálati jogviszony az állam és az önkormányzat hivatala és a köztisztviselő közötti, mviszony jellegű munkavégzési jogviszony. A Ktv. tárgyi hatálya kiterjed:

· a központi közigazgatási szervekre (a Miniszterelnöki Hivatal, a minisztérium, az országos hatáskörű szerv), és azok területi helyi szervére,

· a fővárosi, megyei közigazgatási hivatalra,

· a megyei, valamint a helyi önkormányzat képviselőtestülete hivatalára,

· eltérő rendelkezés hiányában egyes központi hivatalokra (az Országgyűlés Hiva​tala, a Köztársasági Elnök Hivatala, az Alkotmánybíróság Hivatala stb.)

és az azokkal mviszony jellegű munkavégzési (közszolgálati) jogviszonyban álló alkalmazottakra.

 A jogalkalmazás megkönnyítése érdekében a Ktv. hatálya alá tartozó közigazgatási szerveket külön kormányhatározat sorolja fel (1034/1992.(VII. 1.) Korm. határozat).

A törvény hatálya nem terjed ki:

· az illetményrendszer kivételével a miniszterelnökre, a miniszterre és a politikai államtitkárra.

A törvény egyes (az előmenetelre, a képzésre és a minősítésre vonatkozó) rendelkezései nem alkalmazhatók a közigazgatási és a helyettes államtitkárra.

Az önkormányzati képviselőtestület rendelettel a hivatala köztisztviselői számára a törvényhez képest kedvezőbb szabályokat állapíthat meg a munkavégzésre, a munka- és pihenőidőre és egyébjuttatásokra.

140. A közszolgálati jogviszonyra vonatkozó jogszabályok rendszere és tartalma általában 

A Ktv. szabályozza a köztisztviselő

· közszolgálati jogviszonya keletkezését és megszűnését, ennek körében azt, hogy a közszolgálati jogviszony - a szerződéssel egy tekintet alá eső - kinevezéssel keletkezik,

· munkavégzését - ideértve a köztisztviselő előmenetelét, vezetői megbízását, képzését, továbbképzését, és minősítését is -, valamint munkaidejét és szabadságát,

· díjazását,

· fegyelmi és kártérítési felelősségét, valamint

· a közszolgálati jogvitát.

A közszolgálati jogviszony jellegzetessége, hogy szabályai

· általában kényszerítőjellegűek, azoktól eltérni csak abban az esetben lehet, ha azt a rendelkezés külön megengedi, továbbá

· a közigazgatási szervnek általában kisebb döntési szabadságot adnak, mint amivel az Mt alapján a munkáltató rendelkezik,

· alapján a közigazgatási szervet fegyelmi jogkör illeti meg.

141. A köztisztviselők illetményrendszere

A köztisztviselő illetményét a törvényben meghatározott szabályok szerint besorolási osztályba és fizetési fokozatba való besorolással, az ahhoz tartozó illetménytételek alapján kell megállapítani, amelyektől eltérésnek kivételesen lehet helye. Ezen alapilletményhez illetménykiegészítés és illetménypótlék járulhat. Az alapilletmény általában háromévenként kötelezően emelkedik. A besorolástól függ a rendes szabadság mértéke is.

A közszolgálati jogvitában 15 napon belül kell a munkaügyi bírósághoz fordulni.

A szervezkedési szabadság a köztisztviselőket és a közigazgatási szerveket is megilleti, a közszolgálatban a Köztisztviselők Érdekegyeztető Fóruma működik, melynek titkársági feladatait a BM látja el. A közszolgálatban kollektív szerződés kötésének és üzemi tanács választásának helye nincs.

142. A köztisztviselő fegyelmi felelőssége 

A Ktv. 50-56. §-ai szabályozzák.

A köztisztviselő fegyelmi vétséget követ el, ha a közszolgálati jogviszonyból eredő kötelezettségét vétkesen megszegi. A fegyelmi vétségre egyebekben a 16. fejezetben foglaltak az irányadók. A vele szemben kiszabható fegyelmi büntetések:

a) megrovás;

b) az előmeneteli rendszerben történő várakozási idő legfeljebb 2 évi meghosszabbítása;

c) az előmeneteli rendszerben egy fizetési vagy besorolási fokozattal való visszave​tés;

d) egyes juttatások csökkentése, megvonása;

e) címtől való megfosztás, vezetői megbízatás visszavonása;

f) hivatalvesztés.

A köztisztviselő az egyes büntetéseknél meghatározott ideig, de legfeljebb 3 évig a fegyelmi büntetés hatálya alatt áll; az idő elteltével a fegyelmi büntetést minden nyilván​tartásból törölni kell. A köztisztviselő a hatályos fegyelmi büntetésről a közszolgálati jogviszony tartama alatt köteles számot adni. Ha a közszolgálati jogviszony hivatalvesztés miatt szűnt meg, a volt köztisztviselő közigazgatási szervnél három évig nem alkalmazható. A törvény részletesen szabályozza a fegyelmi eljárást ( fegyelmi vétség elkövetésének alapos gyanúja esetén a munkáltatói jogkör gyakorlója köteles az eljárást megindítani. Nem lehet fegyelmi eljárást indítani, ha a kötelezettségszegés felfedezése óta három hónap, illetőleg a fegyelmi vétség elkövetése óta három év eltelt.

A fegyelmi eljárás során vizsgálatot kell tartani, melynek lefolytatására a fegyelmi eljárás megindítója vizsgálóbiztost jelöl ki a közigazgatási szervnek a fegyelmi eljárás alá vontnál magasabb besorolású, ennek hiányában vezető beosztású köztisztviselői közül.

A vizsgálóbiztos a kijelöléstől számított 15 napon belül köteles a vizsgálatot lefolytatni és ennek keretében a fegyelmi vétség elkövetésével alaposan gyanúsított köztisztviselőt meghallgatni.

A vizsgálat során a köztisztviselővel közölni kell a kötelezettségszegés elkövetésével kapcsolatos megállapításokat és azok bizonyítékaikat. Módot kell részére adni, hogy azokra észrevételt tehessen és további bizonyítást javasolhasson. Lehetővé kell számára tenni, hogy az ügy iratait megtekinthesse. A köztisztviselő védekezéséről és a lefolyta​tott bizonyításról jegyzőkönyvet kell felvenni.

A köztisztviselő a vizsgálat folyamán jogi képviselőt vehet igénybe. A köztisztviselő kérelmére a fegyelmi eljárás során a közigazgatási szervnél működő mvállalói érdekképviseleti szerv részvételét, illetve képviseleti jogának gyakorlását lehetővé kell tenni.

A vizsgálóbiztos javaslatára a munkáltatói jogkör gyakorlója a fegyelmi eljárás alá vont köztisztviselőt legfeljebb a fegyelmi eljárás jogerős befejezéséig állásából felfüggesztheti, ha jelenléte a tényállás tisztázását gátolná vagy a kötelezettségszegés súlya és jellege a munkahelytől való távoltartást indokolja. A hivatalvesztés büntetéssel - az erről szóló határozat jogerőre emelkedéséig - a felfüggesztés együtt jár.

Azonnal meg kell szüntetni a felfüggesztést, ha annak indoka már nem áll fenn.

A felfüggesztés idejére illetmény jár, ennek azonban legfeljebb 50%-át a felfüg​gesztés megszüntetéséig vissza lehet tartani. A visszatartott összeget a fegyelmi határozat jogerőre emelkedése után ki kell fizetni, kivéve ha a hivatalvesztést kimondó határozat vált jogerőssé. Az ügy érdeméről a vizsgálóbiztos előterjesztésétől számított 8 napon belül háromtagú fegyelmi tanács határoz. A fegyelmi tanács határozatát zárt ülésen szótöbbséggel hozza meg. A tanács elnöke a munkáltatói jogkör gyakorlója, tagjai az általa felkért, az eljárás alá vonttal legalább azonos besorolású köztisztviselők.

143. A köztisztviselő jogviszonya megszüntetésének szabályai

A közigazgatási szerv felmentéssel csak a törvényben meghatározott okból, nem pedig bármely való és okszerű indok alapján szüntetheti meg a köztisztviselő jogviszonyát (17. §). Ezek azonban megengedik a jól dolgozó köztisztviselő jogviszonya megszüntetését is, hiszen létszámcsökkentés vagy átszervezés esetét is felmentési oknak minősítik.

144. A közalkalmazotti jogviszonyra vonatkozó jogforrások és a Kjt. hatálya

Közalkalmazotti jogviszony a közigazgatási szervnek nem minősülő költségvetési szerv és a közalkalmazott közötti mviszony jellegű munkavégzési jogviszony. A közalkalmazottak jogállásáról szóló 1992. évi XXXIII. törvény (Kjt.) hatálya

· az állami és a helyi önkormányzati költségvetési szervekre - ide nem értve a közigazgatási szerveket 

· jogszabályban meghatározott munkakörök tekintetében a fegyveres és a rendvédelmi és egyes más szervekre, és

az azoknál mviszony jellegű (közalkalmazotti) jogviszonyban foglalkoztatot​takra terjed ki.

A közalkalmazotti jogviszonyt elsődlegesen az 1992. évi XXXIII. törvény (Kjt.), esetleg azt kiegészítőleg külön törvény (például a közoktatásról szóló 1993. évi LXXIX. törvény), másodlagosan az Mt-nek - a Kjt. utaló rendelkezésében felsorolt szabályai kivételével - rendelkezései szabályozzák. Az egyes fontosabb foglalkozási csoportok, illetve az egyes miniszterek felügyelete alá tartozó költségvetési szervek közalkalmazottai tekintetében külön jogszabályok állapítják meg a részletes szabályokat. Ezek közül különösen jelentős:

· a közoktatási intézményekre vonatkozó 1992. Korm. r.,

· a kulturális intézményekre vonatkozó 1992 Korm. r.,

· a kutatási intézményekre vonatkozó 1993. Korm. r.,

· a szociális és egészségügyi intézményekre vonatkozó 1992.Korm. r.

145. A közalkalmazotti jogviszonyra vonatkozó jogszabályok rendszere és tartalma általában 

A közalkalmazotti jogviszony a szabályozás kötöttsége tekintetében a közszolgálati jog és a szűkebb értelemben vett munkajog között helyezkedik el. A közalkalmazotti jogviszonyra vonatkozó rendelkezések

· általában kényszerítő jellegűek, megállapodás vagy intézkedés azokkal - eltérő különös rendelkezés hiányában - nem lehet ellentétes, továbbá

· a közalkalmazotti munkáltatónak az Mt hatálya alá eső munkáltatóhoz képest általában kisebb döntési szabadságot adnak,

· alapján a közalkalmazotti munkáltatót fegyelmi jogkör illeti meg.

A szervezkedési szabadság a közalkalmazottakat és a közalkalmazotti munkáltatókat is megilleti.

A közalkalmazotti jogviszonyt érintő fontosabb kérdéseket elsősorban a Költségvetési Intézmények Érdekegyeztető Tanácsában egyeztetik.

A közalkalmazotti munkáltatónál kollektív szerződés kötésének és üzemi tanács választásának általában az általános szabályok szerint van helye. E hasonló jogi lehetőség ellenére a tényleges gazdasági (költségvetési) lehetőségek szerényebbek, ennélfogva a kollektív szerződésjelentősége is sokkal kisebb.

146. A közalkalmazott fegyelmi felelősségének szabályai

A közalkalmazottak e felelősségét az 1992. évi XXXIII. törvény 45-53/A. §-ai szabályozzák. A közalkalmazott fegyelmi vétséget követ el, ha a közalkalmazotti jogviszonyból eredő lényeges kötelezettségét vétkesen megszegi. A közalkalmazottal szemben kiszabható fegyelmi büntetések azonosak a köztiszt​viselő fegyelmi büntetéseivel. A különbség csak az, hogy az előmeneteli rendszerben történő várakozási időt a terhükre legfeljebb 1 évvel lehet meghosszabbítani, az egyes juttatások csökkentésének pedig nem lehet helye. A legsúlyosabb fegyelmi büntetésük elnevezése: elbocsátás (nem pedig hivatalvesztés).

A közalkalmazottal szemben folytatandó fegyelmi eljárás szabályait a törvény ugyancsak részletesen megállapítja, az irányadó elvek pedig megfelelnek a köztisztviselői fegyelmi eljárás alapjául szolgáló elveknek. Ehhez képest a munkáltatói (kinevezési) jogkör gyakorlója indíthatja meg az eljárást az erre rendelt szubjektív, illetve objektív jogtő határidő alatt. Az eljárás során vizsgálatot kell tartani, amelyet az általa kijelölt vizsgálóbiztos folytat le. Meghatározott esetekben a közalkalmazottat is fel lehet állásából függeszteni. A fegyelmi határozatot e körben is háromtagú fegyelmi tanács hozza meg, amely ellen a közalkalmazott az egyeztetés után 15 nap alatt a bírósághoz fordulhat.

147. A közalkalmazott illetményrendszere

A közalkalmazott ún. garantált illetményét a törvényben meghatározott szabályok szerint fizetési osztályba és fizetési fokozatba való besorolással, az ahhoz tartozó illetménytételek alapján kell megállapítani. Az illetmény általában három évenként kötelezően emelkedik. A közalkalmazott garantált illetményén felüli illetményben részesülhet, és ehhez az illetményhez illetménypótlék járulhat. A besorolástól függ a rendes szabadság mértéke is.

148 A közalkalmazott jogviszonya megszüntetésének szabályai.

Vezető, vagy magasabb beosztást csak megbízás alapján láthet el a közalkalmazott. Ez ált. határozatlan időre szól. A megbízás egyoldalúan visszavonható, ezt azonban a közalkalmazott kérelmére írásban indokolni kell. Ha jogellenes, kérelmére tovább kell foglalkoztatni.

A közalkalmazotti munkáltató felmentéssel csak a törvényben meghatározott okból, nem pedig bármely való és okszerű indok alapján szüntetheti meg a közalkalmazott jogviszonyát. A szabályozás közel áll a Ktv.-ben foglaltakhoz.

