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TANULMANYOK

Hornydk Virdg
Utépia a jelenben — a mesterséges intelligencia altal vezérelt
gépek mint de iure munkavallalok

1. A mesterséges intelligencia térnyerése

A mesterséges intelligencia altal vezérelt gépeknek egyre nagyobb jelentéségiik
van a munkaerépiacon, amely alapjaiban irja at a munkajog eddig ismert dogmatikai
alapvetéseit. A mesterséges intelligencianak ,,koszoénhetéen” belathaté idén beldl
joghézag keletkezése varhaté, amely miatt a munkaerépiaci folyamatok nem
elhanyagolhat6 része jogilag rendezetlen lesz. A munkajog ugyanis alapvetéen a
klasszikus munkaviszony szabdlyozasat, valamint a — természetes személy —
munkavallal6 védelmét hivatott szolgalni. A munkavallaléi definici6 radikélis expanzidja
szinte biztosan elkertilhetetlen, amely sziikségszertien egytitt jar a munkajog garancialis
rendszerének kiterjesztésével is. A 2020-as évek elejétdl kezdve egyre erbteljesebben és
egyre szélesebb korben jelentek meg és terjedtek el vilagszerte az 4j ipari forradalom
generalta valtozasok. A szikségszer(, de mégis ijesztéen gyors és széleskord atalakulas
kovetkeztében a munkajogviszony alanyainak személyes kontaktusa hattérbe szorul,
cl6térbe keriil a munkavallalé és a digitalizalt kérnyezet kapesolata. A munkajog
jovéjével foglalkozo irasok kozott elsopré tobbségben vannak azok, amelyekben azt
elemzik a szerzGk, hogy a j6voben mely jogok lesznek azok, amik megmenthetSk, vagy
legaldbbis valtoztatdsokkal maraddsra birhatok, és mely jogokat kell felaldozni a
gazdasagi fejlédés oltaran. A jogok csorbulasat egyre inkabb akceptalé megkdzelitést
erdsiti, hogy a kézelmultban megjelent kutatasok egyértelmien azt vetitik el6re, hogy a
kovetkez6 években, évtizedekben a klasszikus, kézzel végzett munkara csékkend igény
fog mutatkozni, és a szellemi munkavégzés szerepe fel fog értékelédni. Egy 2020
decemberében megjelent tanulmany szerint példaul a munkaeré automatizalasa miatt a
kovetkez6 6t évben 85 milli6 munkahely fog megszlnni, ugyanakkor a robotikai
forradalom miatt 97 millié6 4j munkahelyre lesz sziikség. Ezekbdl a szamokbdl lathatd
az, hogy a munkaerépiac olyan hihetetlentll gyorsan valtozo igényekkel 1ép fel, ami miatt
minden munkavégzési format ujra kell gondolni, és alapjaiban kell megvaltoztatni a
munkar6l és a munkavégzésrSl alkotott véleményeinket és jogi normainkat.! Egy
tanulmany szerint amennyiben egyik naprél a masikra attérnénk a robotokra, akkor a
magyar munkavallalok 11%-a azonnal kivalthat6 lenne.2 Ez az 6sszefligeés el6revetiti
azt a kérdést, hogy az alacsonyabb képzettségli munkavallalok, akiknek kivaltja a

1'World Economic Forum: Future of Jobs Report 2020 — IMF F&D (2024.09.15.)
2 HAJDU Jézsef: A munkavégzés jovdje: A robotika forradalminak hatisa a munkaerdpiacra. IN: GELLEN Klara
(szetk.): Jog, innovacid, versenyképesség. Wolters Kluwer, Budapest, 2017. 51.
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munkaerejét a mesterséges intelligencia, milyen esélyekkel indul a j6v6
munkaerépiacan? A technoldgiai innovacié és fejlédés magaval fogja hozni egy ujabb
tarsadalmi innovaci6 sziikségességét is. A munkajognak van egy erGs szocidlis jellege,
emberi szempontokat is figyelembe kell venni a szabdlyozas megalkotasakor és
alkalmazasakor is. A munka térvénykoényve (a tovabbiakban: Mt.) is az ember, f6ként a
munkavallalé jellemének és igényeinek figyelembevételével kertlt megalkotasra. A
legf6bb kérdés a mesterséges intelligencia munkajogban térténé térnyerése folytan
felmeriil§ kihivasok kapcsan, hogy a munkavallaléi jogalanyisig tag koncepidja
mennyiben alkalmazhat6 az el6ttiink all6 feladatok megoldasaban? A munkavallaléi
jogalanyisagnak van atfogdbb megkézelitése, amely jogi, gazdasagi és tarsadalmi
értelemben vett kdrnyezeti tényezdk és személyes tényezSk Osszessége. Ugyanis
nemcsak az egyén altalanos mentalis, fizikai allapota és képességei hatarozzak meg a
foglalkoztatas sikerét, hanem a gazdasagi és munkaerépiaci koriilmények, az azokat
lekévet6 munkajogi szabélyozas, az oktatasi rendszer fejlettsége és hatékonysaga, a
szocialis ellatérendszer mikddése, és még sorolhatnank. A munkajog céljai kézott
annak is szerepelnie kell, hogy az egyéni képesség kiterjesztésével elGsegiti az autondémia
és egyenlbség elvét a munkdban, tovabba tisztes megélhetést biztosit az automatizalt
kérnyezetben is. 4+ Az eurdpai orsziagokban — akarcsak az Eurdpan kivili fejlett
orszagokban — a munkavégzés szabélyozasa hagyomanyosan két alapvetd munkavégzési
forméra épult: az alarendelt munkdra munkavallaléként, és az autoném munkdra
onfoglalkoztatéként. Mig a munkajog védelmi jellegd szabdlyai kizardlag az
alarendeltségben, vagyis a munkaviszonyban térténé munkara vonatkoztak, addig az
onfoglalkoztatast 1ényegében kivil rekesztették a munkajogon. Ennek az volt az
elsédleges oka, hogy az 6nallé munkavégzés szerepe margindlis volt a korabban
meghatirozé ipari termelési rendszerben. Igy a munkajogi és polgari jogi szabalyozas
egylttesen jogi szakadékot képzett a jogilag védett alarendelt munka és az autoném
munka kéz6tt. Az 6nfoglalkoztaték munkajoghbdl valé kirekesztése azon az elvi alapon
allt, hogy az 6nfoglalkoztaté az Gnallésagért cserébe atveszi a munkavégzésbol eredd
kockazatokat. A munkavallalé6 pedig azért kapja a kockazatokt6l 6t megszabadité
munkavallaléi jogokat, mert cserébe adja Onallésagat, igy személyi figgGségbe,
alarendeltségbe keriil. Ennél fogva a klasszikus bindris szabalyozasi modell a
munkaviszony szabalyozasara épil. Hagyomanyosan ezt a rendszert kvetik a nemzeti
munkajogi szabdlyozasok. Ezt a binaris modellt csak néhany orszagban egésziti ki a
gazdasagilag fligeé munkavégzé harmadik kategoridja, {gy a binaris modell tovabbra is
meghatiroz6 a munkavégzés szabélyozasaban. Udvozlends volna a munkavallaléhoz
hasonl6 jogallast személy jogintézményét bevezetni az Mt.-be.> A platformalapi
munkavégzés klasszifikaciojat illetGen nemcsak a szakirodalomban bontakozott ki élénk
diskurzus. ¢ A tanulmany kiindulasi pontjat az adja, hogy az egyre inkabb elavultta valo,

3 Ralf Kopp: Workplace Innovation (WPI) as Social Innovation (SI): Slow farewell or continuation of the
techno-centric age, Future of Work, Neuchatel, 2019. 09.11.

4 JAKAB Nora: Robotika és a_jog — A robotika munkajogot érintd kapesolidisai, kiilinds tekintettel a munkavallaldi
Jogalanyisagra 11. Miskolci Jogi Szemle,2020/2. szam. 19-20.

5> GYULAVARI Tamas: Uber sofdrik és tdrsaik: munkavillalék vagy infoglalkoztatik? Jogtudomanyi Kézlony,
2019/3. szam, 104-05.

6 A platformmunkat 6vezd szakmai diskurzus néhiny példaja a teljesség igénye nélkiil 1d. GYULAVARI
Tamas: A sziirke dllomdny. Gazdasdgilag fiiggd munkavigzés a munkaviszony és ag onfoglalkoztatis hatdran.
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bizonytalan formakban dolgozok rendelkeznek a leggyengébb érdekérvényesitési
képességgel, ebbdl adéddan jogaik védelme kiemelt feladata a munkajognak.

2. A digitalizacio utkéztetése a munkahoz valé (alap)joggal — diszkriminativ-e a
gépi munkaerd elényben részesitése az emberivel szemben?

A munkdhoz val6 jog Guy MUNDLAK izraeli munkajogasz szerint mindenhol
ott van, mégsincs sehol. Szamos nemzetkdzi egyezményben deklaralt (alap)jog’, szinte
valamennyi fejlett orszdg alkotmanyaban alapvetd jelentéségl. A munkdhoz vald jog a
felszin alatt tobbrétegl, és olyan egymassal egybefonddé és elvalaszthatatlan jogokat
takar, amelyek értékrendje kisugarzé hatasa.s

Az Alaptorvény expressis verbis nem tartalmazza a munkihoz valé jogot. Ugy
rendelkezik e korben, hogy Magyarorszag gazdasiga az értékteremté munkdn és a
vallalkozas szabadsiagan alapszik, tovabba mindenkinek joga van a munka és a
foglalkozas szabad megvalasztisdhoz, valamint a vallalkozashoz. Azt is deklaraltak, hogy
képességeinek és lehetGségeinek megfelel6 munkavégzéssel mindenki koteles
hozzajarulni a kbz6sség gyarapodasahoz. Alaptérvényiink kimondja e kérben, hogy az
allam tOrekszik megteremteni annak feltételeit, hogy minden munkaképes ember, aki
dolgozni akar, dolgozhasson.” Fontos tehat, hogy mig a vallalkozashoz val6 alapjog
alanya természetes és jogi személy egyarant lehet, addig a munka és a foglalkozas szabad
megvalasztasa kizardlag a természetes személyekhez kotédik, tekintettel arra, hogy — a
késébbickben részletesen kifejtettek szerint — az Mt. alapjan munkaviszony alanya
kizarélag természetes személy lehet.

A munkihoz val6é jogot az allam azon a médon nem korlatozhatja, hogy
ellehetetleniti az emberek bizonyos csoportjanak a munkavallalast. Amellett igaz ez,
hogy senkinek nincs alanyi joga egy meghatirozott foglalkozasra. Az allam a
munkavégzést kotheti ugyanis bizonyos feltételek megvalésulasdhoz, a leggyakrabban
ez a feltétel a szakiranyu végzettség. Az allam nem zarhatja ki azonban az allampolgarait
egy adott munka végzésébdl olyan feltételek miatt, amelyek teljesitésére az dllampolgar

Jogtudomanyi monografidk VI., Pazmany Press, Budapest, 2014. 212-216., RADNAI Veronika: 4
Dlatformmunka elbelyezése a versengd jogviszonyok rendszerében. Munkajog, 2022/4. szam, 23-32., SOLYMOSI-
SZEKERES Bernadett — MELYPATAKI Gabor: A kényszer-infoglalkoztatis helyzete a KATA viltozdsai kapesdn.
Munkajog, 2022./4. szam, SZEKHELY1 B. Réka: A digitdlis platformokon keresztiil nydjtott munka. Munkajog,
2019./3. szam., 40-45., NADAS Gyorgy — ZACCARIA Marton Led: Munkaviszony-e a platformmunkavégzés?
Jogtudomanyi Kézlony, 2024/6. szam 283-294.

71d. az Emberi Jogok Egyetemes Nyilatkozatanak 23. cikk (1) bekezdése értelmében minden személynek
joga van a munkéhoz, a munka szabad megvalasztasahoz, a méltanyos és kielégité munkafeltételekhez és a
munkanélkiiliség elleni védelemhez. Az Egyesiilt Nemzetek Szervezete égisze alatt elfogadott Gazdasagi,
Szocialis és Kulturalis Jogok Nemzetkézi Egyezségokmanyanak 6. cikk 1. bekezdése kimondta, hogy az
Egyezségokmanyban részes allamok elismerik a munkahoz valé jogot — amely magiban foglalja
mindenkinek azt a jogat, hogy lehetésége legyen az dltala szabadon vélasztott vagy elfogadott munka utjan
val6 megélhetéstre-, és megfelelS 1épéseket tesznek e jog biztositasa érdekében. Az Eurdpai Unié Alapjogi
Chartaja 15. cikkében kimondja, hogy mindenkinek joga van a munkavallalashoz és szabadon valasztott
vagy elfogadott foglalkozas gyakorlasahoz.

8 Guy MUNDLAK: The right to work: Linking buman rights and employment policy. International Law Review, 2007.
192.

9 Alaptorvény M) cikk és XII. cikk
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sajat erOfeszitésébol nem képes.!® Viszont az BEurdpai Szocidlis Karta 1. cikkének
értelmében — amelynek kotelez$ hatalyat a Moédositott Eurdpai Szocialis Karta
kihirdetésérSl szolo 2009. évi VI. torvény ismerte el — annak érdekében, hogy a
munkdhoz valé jogot ténylegesen gyakorolni lehessen, a Felek wvallaljak, hogy
hatékonyan védelmezik a dolgoz6 azon jogat, hogy szabadon valasztott foglalkozassal
keresse megélhetését.!! Lényeges kérdés azonban a korlatozas tekintetében, hogy az mar
a foglalkozasba keriilést is korlatozza-e (tipikus példai ennek a kamarai tagsagot
megkovetels foglalkozasok, példaul tgyvédi tevékenység tgyvédi kamarai tagsig
hianyaban nem folytathatd), vagy mar az aktiv munkavallalé tovabbi munkavégzését
akadalyozza meg olyan feltétel, ami a munkakér bet6ltésének kezdetén még nem volt
ismert a munkavallalé elétt. A munkahoz valé alapjog, valamint annak korlatozasa
szorosan kapcsolodik a tanulmany f6 kérdéséhez, hogy lehetnek-e a mesterséges
intelligencia altal vezérelt gépek de iure munkavallaldk, illetve diszkriminativ-e a gépi
munkaeré preferdlasa az emberivel szemben. Az ugyanis egyre koézelebbinek tdnik,
amikor a munkajognak kezelnie kell azt a tOmeges munkaerépiaci jelenséget, amely
szerint a munkaltaté diszkriminativ alapon a gépi munkaerSt fogja célszertségi-
hatékonysagi okokbdl elényben részesiteni az emberi helyett. Az nem kérdéses, hogy az
ilyen irdnyu déntések indoka elvi szinten minden munkaltaté részérdl kézenfekvé lesz,
vagyis, hogy a mesterséges intelligencia nem kér fizetést, nem betegszik meg, nincs
sziiksége pihenéidbre és nem romlik a teljesitménye az emberi 1ét természetes velejardja,
a faradékonysig miatt, ugyanis soha nem farad el. Eppen ezért munkéltatoi
szempontbdl racionalis, hatékonysignével6 megoldas (lehet) teret engedni a
mesterséges intelligencidnak, akar az ember mint munkavallalé karara, hatranyara is.
Azonban a munkaltatéi szemiivegen keresztill tokéletesnek tiné megoldas mind
alkotmanyjogi (alapjogi), mind munkajogi szempontbdl aggilyos a munkavallaléi
garancidk sulytalanna valdsa miatt, és érinti egyuittal a diszkriminacié kérdéskorét is.
Nem kétséges ugyanis, hogy az ember egy olyan vetélytarsat kap a munkaerépiacon,
amellyel képtelen felvenni a versenyt — emberi mivoltanal fogva.'? Amellett, hogy a
diszkriminacié kérdését felveti egy olyan munkaltatéi déntés, amely a mesterséges
intelligencia miatt okafogyotta valé6 munkavallalé munkaviszonyat megsziinteti, a j6v4
munkajoganak egyik legjelent6sebb dogmatikai kérdése lesz, hogy a munkaltaté
gazdasagos mikodésével Osszefliggd, jogszerd munkaviszony-megsziintetési ok-e a gépi
munkaeré helyzetbe hozasa? A diszkriminacié kérdésénél maradva, az egyenld
bandsmodrél és az esélyegyenlSség elémozditasardl szold 2003. évi CXXV. torvény (a
tovabbiakban: Ebktv.) alapjan egy cselekmény vagy magatartas nem sérti az egyenld
bandsmod kovetelményét, amennyiben a hatranyt szenvedé fél alapvet6 jogat masik

10 HALMAI Gabor - TOTH Gabor Attila (szerk): Emberi jogok. Ositis, Budapest, 2003.

11:2009. évi VI. térvény a Médositott Eurdpai Szocialis Karta kihirdetésérdl 1. cikk

12 Azt is tényként kezelhetjik ugyanakkor, hogy jelenleg a gyakorlat azt mutatja, hogy nem valthat6 ki
teljesen az emberi munkaer6 gépi altal, ugyanis a mesterséges intelligencia dltal vezérelt eszk6zok feletti
ellenérzést, iranyitast tulnyomorészt emberek végzik. A végsé dontés, a gépek hibajanak kijavitasa, azok
beprogramozasa tovabbra is emberi feladat. Ezeket a feladatokat azonban olyan természetes személy
munkavallalék fogjak elvégezni, akik a munkaerépiaci hierarchiaban képzettségiiknél fogva a robotok f616tt
allnak. A munkaerépiac atrendezédése folytan azonban azon miszakilag kevésbé képzett munkavallalok
munkakoére, akik a gépek alatt helyezkednek el a hierarchidban, valds veszélynek van kitéve a kévetkezo
évtizedekben.
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alapvets jog érvényesilése érdekében, elkertilhetetlen esetben kotlatozza, feltéve, hogy
a kotlatozas a cél elérésére alkalmas és azzal aranyos. Ezen kivil abban az esetben is
kimenthetS, ha targyilagos mérlegelés szerint az adott jogviszonnyal kézvetlenil
Osszefiiged, ésszerd indoka van a masik félnek.!? Alapjogi szempontbdl kérdés, hogy a
munkaltaté altal meghozott, gazdasigorientalt doéntés illeszkedik-e az Ebktv. fent
meghatarozott kimentési rendszerébe?  Hatirozott allispontom szerint az nem
megkérdSjelezhetd, hogy az Ebktv. nyujtotta védelmi rendszer ezekben az
élethelyzetekben értelmezhet6 a human munkaerd javara. Az Ebktv. kimondja ugyanis,
hogy az egyenlé banasméd kovetelménye alapjan Magyarorszag tertiletén tartézkodo
természetes személyekkel, ezek csoportjaival, valamint a jogi személyekkel és a jogi
személyiséggel nem rendelkezé szervezetekkel szemben e térvény rendelkezései szerint
azonos tisztelettel és kortltekintéssel, az egyéni szempontok azonos mértéki
figyelembevételével kell eljarni.'4 Az Ebktv. megalkotisa mégott hizédé jogalkotasi
szandék az volt, és igy az a térvény rendeltetése, hogy hatékony jogvédelmet biztositson
a hatranyos megkilonbéztetést elszenvedSk szamdra. Az tehat kétségtelen, hogy az
Ebktv. kimentési rendszere segitségiil hivhaté annak eldontésére, hogy diszkriminativ-
e a gépeket a human eréforras elé helyezni, a munkaltaté mikodésével Ssszefiggd ok
elég erés indok-e ehhez. Erre a kérdésre azonban csak akkor adhaté adekvat valasz, ha
megvizsgaljuk, hogy a munkakdr betoltésének kezdetekor még nem ismert, a
munkaviszony teljesitése kézben felmeriilt djabb feltétel'> a foglalkozds szabad
megvalasztasat sziikségtelenil és aranytalanul korlatozza-e. Az Alkotmanybirdsag az
Alaptdrvényben biztositott azon alapjoggal kapcsolatosan, hogy minden munkaképes
ember, aki dolgozni akar, dolgozhasson, a koévetkez8ket deklaraltalé: "az
Alkotmanybirésag mar a21/1994 (IV.16.) AB hatarozataban kifejtette, hogy a
munkdhoz valé jog - hasonléan mint a vallalkozashoz valé jog - nem biztosit alanyi
jogot egy meghatarozott foglalkozas végzéséhez. Masként megfogalmazva, senkinek
'sincs abszolat joga a meghatarozott foglalkozas, illetve valamely foglalkozasnak az 4ltala
kivalasztott formaban t6rténd gyakotlisahoz'.!7 18 Nincs tehat akadalya a XII. cikk (1)
bekezdésében foglalt jog korlitozasanak, amennyiben a korlatozids ecleget tesz
az Alaptorvény L. cikk (3) bekezdése szerinti kovetelménynek!®. Eszerint alapvet6 jog
mas alapvet6 jog érvényesiilése vagy valamely alkotmanyos érték védelme érdekében, a
feltétleniil szitkséges mértékben, az elérni kivant céllal aranyosan, az alapvetS jog
lényeges tartalmanak tiszteletben tartasaval korlatozhatd. Alaptorvény-ellenes tehat a
korlatozas, ha nem elkeriilhetetlen, vagyis ha kényszerité ok nélkul torténik, tovabba ha

13 Ebktv. 7.§ (2) a) és b)

14 Ebktv. 1.§

15 Amelynek nyilvanvaléan nem tud megfelelni, ugyanis nem versenyeztetheté egy ember és egy gép. De
feltételezziik, hogy a munkaltaté olyan feltételt ir el6, amellyel nem azt varja el a munkavallal6tdl, hogy
azonos ,,paraméterckkel” birjon mint egy mesterséges intelligencia altal vezérelt eszk6z, hanem elméletben
egy ember altal is teljesithetS hatékonysagi mérce keriil fellallitasra az 6sszehasonlitasukkor.

16 3243/2014 (X.3.) AB hatirozat

17.3380/2012 (XI1.30.) AB hatarozat

18 3134/2013 (VIL.2.) AB hatirozat

19 Az Alaptorvény 1. cikk (3) bekezdése értelmében az alapvetd jogokra és kotelezettségekre vonatkozé
szabalyokat térvény allapitja meg. Alapvetd jog mas alapvet§ jog érvényesiilése vagy valamely alkotmanyos
érték védelme érdekében, a feltétlentil szikséges mértékben, az elérni kivant céllal aranyosan, az alapvetd
jog lényeges tartalmanak tiszteletben tartdsaval korlatozhato.
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a korlatozas sdlya a korlatozassal elérni kivant célhoz képest aranytalan.?0 Els6édlegesen
tehat annak vizsgalata indokolt, hogy a szabalyozassal Osszefliggésben van-e olyan
alkotmanyosan elfogadhat6 cél, amely az alapjog-korlatozast igazolhatja, azaz, hogy az
alapjog-korlatozas sziikséges-e. A korlatozas "sziikségessége két elembdl all: az alapjog
kotlatozasanak alkotmanyos célt kell kdvetnie, és alkalmasnak kell lennie a cél elérésére".
2l Természetesen ebben az esetben azt is meg kell vizsgalnunk, hogy a kotlatozas
OsszegyeztethetS-e az Eurdpai Szocialis Karta céljaival. A korlatozasra kizardlag abban
az esetben van ugyanis méd, amennyiben az nem sérti a Karta munkahoz valé jogra
vonatkoz6 rendelkezéseit, amelyek a foglalkoztatas lehet6 legmagasabb és legtartésabb
szintjének elérésését és fenntartasat hivatottak szolglni. A munkahoz valé jog
tekintetében az sem egyértelmd, nincs szakmai konszenzus, hogy értelmezheté-e 6nallé
alapjogként. Az Alaptérvényben a munkahoz valé jog nem mas, mint egy térekvés, egy
allami cél a szocialis biztonsagnak a megélhetéshez valé jogban valé meghatarozasara,
valamint a munka és a foglalkozas szabad megvalasztasinak biztositdsira és a mar
gyakorolt munka meghatarozott szabalyok szerinti végzésére. Eppen ezért a munkihoz
val6 jog igazi tartalmat kizardlag mas jogokkal Gsszefliiggésben, azok tartalmaval egyttt
hatarozhatjuk meg.?> Nem marad ugyanis a munkahoz val6 joggal kapcsolatosan olyan
alkotmanyos kévetelmény, amelyet mds nevesitett alapjog mar ne tartalmazna.> A
tanulmany szempontjabdl kulcskérdés, hogy vajon érvényesithet6-e a kotlatozas tesztje,
amikor nem az allam, hanem a fentiek szerint a maganszektor munkaltatéja korlatozza
a munka gyakorlasat, amely korlatozas maganjogi megallapodasban gySkerezik. Ha a
klasszikus jogértelmezés szerint, absztrakt médon értelmezzitk a maganfelek kozott
létrej6tt munkaviszonyt, abban direkt alkotmanyos védelem, arra vonatkozé torekvés
nem tetten érhet6.2* A hatalom logikaja ugyanis nem valogat, az ember ugyanolyan
kiszolgaltatott helyzetben talalhatja magat a gazdasagi hatalommal szemben, mint a
politikaival. Erre kiléndsen j6 példa a munkajogviszony, amelyben a munkaltatd
er6folénye folytan nemcsak a munkahoz kapcsolédéd jogok, hanem a munkavallald
polgari és politikai jogai kénnyen veszélybe keriilhetnek.?s Allaspontom szerint ebben a
maganjogi kérdésben az indokolja a munkavallalé alapjogi védelmi igényét, hogy a
munkavallal6 figgs helyzetben van a munkaltatéval szemben. Természetesen abbol az
iranybdl is vizsgalandé a kérdés, hogy a felek szerzédéses szabadsaga alapjan a
munkdltatd meddig, mennyiben kotlatozhatja, akadalyozhatja a munkavallalé
munkdhoz valé jogat — amennyiben nem fogadjuk el az alkotmanyos védelem segitségét,
hanem elvont moédon ragaszkodunk az Mt rendelkezéseihez, sz6 szerinti

2032/2015 (XI.19.) AB hatérozat

2115/2016 (IX.21.) AB hatirozat

22 FABIAN Ferenc: A vdllalkozdshoz vald jog. IN: Internetes Jogtudomanyi Enciklopédia (szerk.: JAKAB Andras
- FEKETE Balazs) http://ijoten.hu/szocikk/a-vallalkozashoz-valo-jog (2024. 09. 19.)

23 TAKACS Albert: A szocidlis jogok. IN: Emberi jogok. (szerk.: HALMAI Gabor - TOTH Gabor Attila) Osiris,
Budapest, 2003. 848.

24 Holott erre vonatkozé igény — f6ként értelemszerien munkavallal6i oldalrdl — kétségkiviil mutatkozna,
ugyanis a felek mellérendeltségének hianyabdl adéddan nem egyensulyi helyzetet mutaté munkaviszonyban
a felek kotelezettségei és jogai olyan egyértelmd eréeltolédast mutatnak, hogy a status quo megvaltoztatisa
komplex — alkotmanyos védelmi keretet is biztosité — szocialis elemekkel tdzdelt gondolkoddsmédot kivan.
25 PETROVICS Zoltan: A biztonsdg drnyékdban. A munkajogiszony munkdltatd dltali megsziintetésével sgembeni védelem
alapkérdései és magyarorszdgi torténete. ELTE Eo6tvos, Budapest, 2022, — 177-78.
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értelmezéséhez. 20 A munkavallalénak a szocialis védelemhez val6 igénye atszovi a
munkajogviszony valamennyi létszakat. A munkajog szabalyrendszere is ¢ kbvetelmény
mentén alakult és fejl6dott ki, amelyhez hozzatartozik a munkajogi normak koherenciaja
a munkajogviszony tartalma egyensulyanak biztositasa érdekében. A munkajog tirgya a
mas részére torténd un. fliges vagy onallétlan munka.?’ Ez a jellegzetesség megkoveteli
annak magyarazatat, hogy a maés részére térténé munkavégzés jogviszonyai kézil a
munkajogviszonynak a szubordindcié miért differentia specificaja, mig mas
jogviszonyoknak nem. A napjainkban uralkodé éallispont szerint a munkajogviszonyt
jellemz6 ala- folérendeltség nem jogon kivilli okokkal magyarazhat6 — elvetve ezzel a
gazdasagi és a személyi fligglség eszméjét —, hanem a munkaszerz6dés targyanak, a
szolgaltatasnak az absztrakt definidlasaval.?® A szubordinacié kétségkivil a munkajog
természetes velejardja. A ,,;munkasok” gazdasagi és szervezeti alarendeltsége a magyar
munkajogi gondolkodasban is mar tébb mint szaz éve a munkaviszonyok dogmatikai
alapkdvének tekinthetS.2 A szerzGdés teljesitésének feltételei, médja és tartalma f8ként
a munkaltat6 altal meghatarozottak szerint torténik, amely koérilmények alakitisara a
munkavallalénak tulajdonképpen nincs rahatasa.’® Megitélésem szerint kévetkezetesen
alkalmazni kellene a fentiekben kifejtett alapjogi logikat a mesterséges intelligencia és az
ember viszonyianak a munkdhoz valé jog, valamint a munkaviszony-megsziintetés
tikrében torténé értékelésekor. Mind az Alaptérvény, mind az Ebktv. hivatkozott
rendelkezéseibdl vilagosan kittinik, hogy azok az egyén minél hatékonyabb védelmét, az
emberi jogokat hivatottak védeni mindenekel6tt. ElsGsorban az dallami hatalmi
egyenlStlenséggel szemben igaz ez, nem tagadva ugyanakkor azt, hogy az dllam mellett
a maganszektor is megsértheti masok alapjogait. Igy tehat allispontom szerint a
mesterséges intelligencia térnyerésének munkajogi kérdéseiben vegyiteni kell a kézjogot
a maganjoggal, mindenképpen értékelntink kell alapjogi szempontbdl is a jévEben
felmeriil6 munkajogi (maganjogi) kérdéseket.

3. Differentia specifica — a munkavallaldé személyes munkavégzési
kotelezettsége a munkaviszonyban

Ezen fejezet keretében a munkihoz valé jog alapjogi vizsgalatit a
munkajogviszony értelmezésére vetitetve folytatom tovabb. Alldspontom szerint a
munkdhoz valé jog dinamikajat a munkajogi viszonyrendszer keretei kézott kell keresni,
hiszen a tényleges munkavégzésre ezen szabalyokra figyelemmel keril sor.

Az Mt. szerint a munkavallalé kételes munkéjat személyesen, az altalaban
elvarhat6 szakértelemmel és gondossaggal, a munkdjara vonatkozo szabalyok, el6irasok,

2% Frtve ez alatt természetesen a munkajogi szabalyok betartasaval (megfelels ellenérték fejében, a
munkajogi garancidk biztositasa mellett) t6rténé korlatozast.

21 Kiss Gyorgy: Foglalkoztatis gazdasdgi vilsdg idején — A munkajogban refli lebetdségek a munkajogviszony
tartalménak alakitisdra (jogdogmatikai alapok és jogpolitikai indokok). Allam- és Jogtudomany, 2014/1. 51.

28 Kiss Gyorgy: z.m. 37.-45.

2 BERKE Gyula: Agoston Péter, a munkajogdsz. Adalékok a magyar munkajog eszmetirténeiéhes, Jogtorténeti
Szemle, 2014/1. 11.-13.

30 NADAS Gyorgy — SIPKA Péter : A felek viszonya a munkaszerz&dés egyes létszakaiban. In: AUER —
BANKO — BEKEST — BERKE — HAZAFI — LUDANY! (szerk.): Unnepi tanulmanyok Kiss Gyirgy 70. sziiletésnapyira:
Clara pacta, boni amici. Wolters Kluwer, Budapest, 2023. 466.
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utasitasok ¢és szokasok szerint. végezni3' Az Mt a munkavallalot olyan zermészetes
személyként definidlja, aki munkaszerz6dés alapjan munkat végez.?? A munkavallal6
munkajanak illeszkednie kell a munkaltaténal érvényesiil6 munkamegosztasba, felel6sen
kell kezelnie a rendelkezésére bocsatott munkaeszkozoket, a munkaltaté belsé
rendszerére vonatkozo ismereteket bizalmasan kell kezelnie, amely adott esetben allami,
szolgalati vagy tzemi titkoknak mindsiilhet. Jelentds munkaltat6i érdek fizédik tehat
ahhoz, hogy a munkat kizarélag az a természetes személy végezze, akit a munkaltatd
képzettségére, gyakorlatira, megbizhatésagara, vagy éppen személyes tulajdonsagaira
tekintettel alkalmazott. A munkaviszony tehat olyan foglalkoztatasra iranyuld
jogviszony, amelyben a munkavallalé a rabizott munkat megfelel6 ellenérték fejében
személyesen koteles elvégezni. Ez leegyszerGsitve azt jelenti, hogy a munkaviszonyban
tehat a munka masokkal val6 megosztasa, alvallalkozasba addsa és hasonld ,,kénnyit6”
megoldasok alkalmazasa nem jarhaté ut. A munkaviszonyban a személyes munkavégzés
természetes, egyértelminek tiné kovetelmény, a jogviszony jellegébdl és altalanos
kérilményeibdl logikusan kévetkezik, ugyanis egy sajatos bizalmi jellegd kapcsolat all
fenn a felek koézott. Ez MELYPATAKI Gabor szerint természetesen nem a klasszikus
értelemben vett bizalom, de hasonlit arra, amely értelmezéssel egyetértek. A munkaltatd
és a munkavallald kozotti kapcsolat altalaban egy hossza  tavu, személyes
kozremikodésen alapuld kapesolatot feltételez, melyben minden szereplének megvan a
maga feladata, joga és kotelezettsége.® Egy komplex, szamos (munkajogi) garancidt
feltételezé és igénylé viszonyrendszerrdl van sz6, amelyben kiemelten fontos szerepe
van a személyességnek és a kontinuitasnak. A munkaviszony idedlis esetben - vagy ha
ugy tetszik a jogalkotd szandéka szerint - egy stabil bizalmi viszony, amelyben jelenlegi
tudasunk szerint elképzelhetetlen, vagy legaldbbis nagyon nehezen elképzelhetd a
természetes személytdl eltérd entitds de jure munkavallaldi statuszra emelése. A torvény
ugyan explicite csak a természetes személyi 1ét kritériumat timasztja a munkavallaléi
jogalanyisaggal szemben, azonban a fenti révid meghatarozast az Mt. rendelkezéseinek
kiilénb6z6 szabalyai tovabbi nem elhanyagolhaté elemekkel egészitik ki. Viszont meg
kell emliteniink, hogy az Mt. alapjan az abszolut diszpozitiv szabalyoktdl kollektiv
szerzédésben mind a munkavallalé javara, mind pedig a hatranyéra el lehet térni. Igy
példaul elvi sikon az is lehetséges, hogy kollektiv szerz8déssel eltorolhets a személyes
munkavégzési kotelezettség is. A kollektiv szerz8dés szabalyozhatja a munkaviszonyboél
szarmazo6 vagy az ezzel kapcsolatos jogot vagy kotelezettséget, a feleknek a kollektiv
szerz6dés megkotésével, teljesitésével, megsziintetésével, jogaik gyakorlasival,
kotelezettségeik  teljesitésével kapcsolatos magatartasat.* A kollektiv  szerz6dés
vonatkozasaban, ha nincs eltéré szabaly, mindkét iranyu eltérés megengedett, akar a
munkavallalé hatranyara t6rténd eltérés is. Az alapvets kotelezettségek tekintetében
egyébként nem tartalmaz tilté szabalyt az Mt.3> *Ugyanakkor az Mt. a fentiek szerint

UMt 52.§ (1) ©)

32 Mt. 34.§ (1)

33 MELYPATAKI Gabot: A munka digitalizilédisa a munkajogi alapelvek tiikrében. Miskolci Jogi Szemle, 2020/3.
killénszam. 97.

34 Mt. 277§ (1)

B Mt 277§ (2) és (3)

36 Rogziteni sziikséges, hogy azért is csak elvi stkon lehetséges a munkavallalé alapvets kételezettségének
masitasa, mert a kollektiv szerz8dés értelmezésem szerint nem téthet el olyan moédon az Mt.
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egyértelmien kinyilatkoztatta, hogy csak természetes személy lehet munkavallal, igy a
kollektiv szerz6dés sem tartalmazhat olyan rendelkezést, amely esetlegesen mesterséges
intelligencia 4ltal vezérelt eszkozoket emel jogilag is munkavallalél statuszba. Arra
vonatkoz6 igény a munkavallaléhoz hasonlé jogallasi személyek munkajogi
garancidinak megteremtése koriili szakmai diskurzus sorian is felmeriilt, hogy a
potencialis munkavallaléi alanyi kért a térvény ne szikitse indokolatlanul a személyes
munkavégzés kizarélagossaganak el6irasaval. Megitélésem szerint a munkavallaléhoz
hasonlé jogallasi személy vonatkozasiban nem zarja ki a munkajogi védelem
kiterjesztését az, ha a munkavégzés nem 100%-ban személyes, néhany apro, a ,,nagy
egész” szempontjabdl elhanyagolhaté jelent6ségli munkat mas végez el a munkat végzo
személy helyett (példaul a fordit6 helyett a gépelést egy leir6 végzi el). Ebben az esetben
ugy kellene megfogalmazni a személyes munkavégzési kotelezettség kritériumat, hogy
donté részben személyes munkavégzés torténjen. Hatirozott allaspontom szerint
azonban mivel a személyes munkavégzési kételezettség a munkaviszony differentia
specifica-ja, olyan minGsit6 jegye, amely alapjaiban és markansan hatarolja el a t&bbi
munkavégzésre iranyulé maganjogi jogviszonytdl, a munkavallalénak jogi értelemben
embernek kell lennie, mivel csak természetes személyek rendelkezhetnek olyan jogokkal
és kotelezettségekkel, amelyek egy munkaviszony betdltéséhez szitkségesek. A magyar
jog értelmében csak természetes személyek és jogi személyek rendelkeznek
jogalanyisaggal. A mesterséges intelligencia jelenlegi formajaban nem mindstl sem
természetes, sem jogi személynek, ezért nem kéthet munkaszerz6dést, nem viselhet jogi
felel8sséget, és nem élvezheti a munkavallalékat megillet6 jogokat. Az Mt. kimondja,
hogy a munkavallalonak milyen jogai és kotelezettségei vannak, amelynek egyik
legfontosabb eleme a személyes munkavégzési kotelezettség. A mesterséges intelligencia
nem tudja ezeket a kételezettségeket teljesiteni emberi értelemben, példaul nem tudja
vallalni a személyes munkavégzéshez kot6do felelGsséget, nem rendelkezik tudatos
dontéshozatali képességgel, és nem tartozik a munkajogi védelemi rendszer ala sem. A
mesterséges intelligencia segitségével végzett munkaval kapcsolatos dontésekért és
esetleges hibakért a rendszer fejleszt6i, tzemeltetéi vagy tulajdonosai viselhetnek
felel6sséget, nem maga az eszkéz. Az olyan jogi konstrukcidk, mint amilyen a
munkaviszony is, tipikusan olyan entitisokra vonatkoznak, akiknek jogi, erkolesi és
felel6sségi kotelezettségeik vannak, amelyeket jelenleg a mesterséges intelligencia nem
tud vallalni, igy nem képes munkavallaléi statuszt betolteni. A mesterséges intelligencia
altal vezérelt eszkozokre semmiképpen nem tekinthetiink (egyel6re) aktiv, jogilag felelGs
szerepl6ként. A jelenlegi jogi keretek ko6zott tehdt a mesterséges intelligencia altal
vezérelt gépek az emberek munkajat segit6 eszkézként vagy technoldgiai megoldasként
kezelhetSk, nem pedig jogalanyként. Ilyenek lehetnek példaul az adatfeldolgozas és
elemzés elSsegitése, példaul HR rendszerek, lgyfélszolgalati chatbotok 4ltal, mint

rendelkezéseitdl, hogy az a munkaviszony alapvetS céljait aldassa, mivel az 52. § (1) bekezdésében foglalt
kotelezettségek a munkaviszony alapvetS jellegébdl fakadnak, és ezek modositisa ttkézne az alapvetd
munkajogi elvekkel. Tehat bar az Mt. nem sorolja fel kifejezetten a felek munkaviszonybdl szarmazo
kotelezettségeitdl vald lényeges eltérést az eltérési tilalmak kozott, az a munkaviszony alapelveivel és
céljaival stlyosan ellentétes lenne. A kollektiv szerz6dés rendeltetése inkdbb a technikai jellegti szabalyoktol
val6 eltérés lehetéségének biztositasa, mint példaul a munkaidé-beosztas vagy a szabadsag kiadasa, de az
alapvet6 munkavallaléi és munkaltatéi kotelezettségeket érinté  valtoztatisok jogilag kockazatosak
lennének.
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amilyen Vanda a Telekomnal. Vanda a Telekom ,virtudlis asszisgtense”. A
mobilszolgaltaté tajékoztatasa szerint A 14714-es telefonszdm tdresazasdt kivetden Vanda, a
virtudlis assgisztensiink fogadja a bivdsodat. Vanda képes megérteni a szabadon megfogalmazott
esetekben pedig J segit neked és a megfeleld kollégankhoz, iranyit, bizonyos esetekben pedig J segit neked
azg #gyintézésben.” A chatbotok el6nye a természetes személy munkavallalokkal szemben
a hasonlé, nonstop ,,jelenlétet” igényld szolgaltatasok esetében, hogy azok a hét minden
napjan, a nap barmely 6rdjaban hivhatdak az tgyfelek altal, és a legtébb esetben az
tgyfelek problémai azonos sémak alapjan épiilnek fel, igy a mesterséges intelligencia
beprogramozhaté azok megvalaszolasara. A chatbotok esetében a mesterséges
intelligencia tehat kézvetlentl képes kezelni az tigyfélmegkereséseket. Hasznalhatjak azt
tovabbd automatizalt doéntéstimogatasra, ahol a mesterséges intelligencia alapu
rendszerek segitik a dolgozok doéntéshozatalat, de a végsé dontést emberek hozzdk meg.
A robotok féként fizikai munkak automatizalasaban is szerepet jatszanak. Gyartasi,
logisztikai vagy mas ipari teriileten gyakran alkalmaznak olyan intelligens gépeket,
amelyek autoném modon képesek elvégezni feladatokat, ilyenek példaul az 6nvezets
jarmtvek. Jogi és orvosi tertileten azonban ezzel szemben még gyerekcipSben jar a
mesterséges intelligencia alkalmazasa, azonban mar esetlegesen hasznalhaté elemzések
készitésére, amelyek gyorsitjak a dokumentumelemzést, diagnézisok el6készitését, bar
itt az emberi feliigyelet a tobbi tertlettdl jelentésen nagyobb felel6sség és kockazat miatt
hatvanyozottan szikséges. A mesterséges intelligencia munkaerépiaci jelenlétének
eltéré mélysége miatt a legkiilonb6z6bb teriileteken mertilnek fel munkajogi kérdések
vele kapcsolatban. A mesterséges intelligencia alapt rendszerek gyakran nagy
mennyiségli adatot gyljtenck és elemeznek. Fontos, hogy a munkavallalok személyes
adatai védve legyenek, és atlathato legyen, hogyan hasznaljak fel azokat. Ha egyre t&bb
munkakért vesznek at az ilyen rendszerek, biztositani kell a dolgozdk szamara az
atképzési lehet&ségeket, illetve a hossza tavu foglalkoztathatésagot. A mesterséges
technikai rendszerek altal hozott dontések esetében garantalni kell azt is, hogy azok nem
alapulnak diszkriminatfv mintazatokon. Amennyiben az igy meghozott déntés hibas,
egy robot vagy rendszer hibazik, kérdéses, hogy ki viseli a felelGsséget: a mesterséges
intelligneciat hasznalé cég vagy az azt fejleszté vallalat? A technoldgia fejlédése és az Gj
lehet6ségek megjelenése szamos munkakért radikalisan atalakit, {gy a munkajognak fel
kell késziilnie 4j tipusu munkaviszonyok kezelésére is (pl. mesterséges intelligencia altal
iranyitott csapatokban dolgozé emberek jogai). Ezek az egyel6re elméletinek tind, de
egyre inkabb gyakorlati kérdések mind azt mutatjak, hogy a munkajogi keretek
folyamatos fejlesztésére van sziikség.

4. A munkavallalé6 munkakérének mesterséges intelligenciaval torténé kivaltasa
mint a munkaltaté miikédésével dsszefiiggé munkaviszony-megsziintetési ok

Az Mt. alapjan a munkaltatd a
munkavallalét csak olyan munkara alkalmazhatja, amely testi alkatara, fejlettségére,
egészségl allapotara tekintettel ra hatranyos jogkovetkezményekkel nem jarhat.37Azaz
olyan feladatokra lehet alkalmazni a munkavallalét, melyhez a testi és szellemi téren is

3 Mt. 51.§ (3)
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rendelkezik a megfelels kompetenciakkal. A legaktualisabb kérdés e korben, hogy
milyen munkaerépiaci hatasai lesznek annak, ha a digitalizacié kovetkeztében a
munkavallalé6 mar nem rendelkezik a megfelel6 kompetenciaval a munka elvégzéséhez?
Ha a munkavallal6 nem képes mar megfelelGen ellatni a munkajat, mert a mesterséges
intelligenciaval nem tudja felvenni a versenyt, igy inkompetenssé valik a munkavégzésre,
akkor a munkaltatd a jogszabalyban foglaltaknak megfeleléen a munkaltato
mikodésével Gsszefiiggd okra hivatkozva megsziintetheti a munkaviszonyt. A
digitalizaci6 és a megvaltozott munkakérilmények olyan 4j kompetenciakat kévetelnek
meg a munkat végz6ktSl, amely elvarasokkal szemben a természetes személyek
esélytelencek, eszkoztelenek, gy a kozeljovoben varhatéan rohamosan néni fog azon
munkavallalok szama, akiknek a munkajogviszonya a mesterséges intelligencianak esett
aldozatul. A munkajognak reagalnia kell erre a folyamatra. Az Mt. jelenleg egyaltalan
nem tartalmaz rendelkezést arra vonatkozdan, hogy a munkaltatd az automatizalassal
érintett munkakorokben koételezé atképzést biztositson, vagy barmely mds (akar a
munkaviszony-megszintetés témakorét érintd) rendelkezést, amely korunk legnagyobb
kihivasara adott, a munkavallalok fokozott kitettségét megel6zG reakcioként lenne
értékelhets. Azonban éppen ebbdl a célbdl kotétték meg az eurdpai szocialis partnerek
a Digitalizdcidrdl s306 enrdpai antondm keretmegdllapoddst. A keretmegallapodas célja, hogy
felhivija a munkaltaték, munkavallalok és azok képviselbinek figyelmét a munka
vilagaban t6rténd digitalis dtalakulas lehetséges nehézségeire, elényeire és segitse azok
megismerését és megértését. A keretmegallapodas hatalya széleskord, kiterjed a koz- és
a maganszféra teljes terilletére. A megallapodas a digitalizacié altal érintett négy
kulcsteriiletet emeli ki: a digitdlis készségek és a foglalkoztatas biztositisa, a
kapcsolédas és lekapesolédas moédozatai, a mesterséges intelligencia szerepe a
munkavégzésben, az emberi méltosag tiszteletben tartdsa.’

Jelenleg nem all még rendelkezésiinkre olyan eurdpai birdsagi dontés , amely
értékelte volna, hogy a munkaviszony megsziintethet6-e jogszerden csak azért, mert egy
munkavallal6 munkakore mesterséges intelligencia altal helyettesithet6. Az eurépai
munkajog jelenlegi védelmi rendszerei azonban mindenképpen igyekeznek kotlatok
kozé szoritani, hogy a munkdltatd ezen az alapon 6nkényesen felmondja a munkavallal6
munkaviszonyat. A mesterséges intelligencia és az emberi jogok kapcsolata egyre
nagyobb figyelmet kap az Eurépai Unidban. Az Eurgpean AI Act célja, hogy szabalyozza
a mesterséges intelligencia alkalmazasat, beleértve annak lehetséges hatasait a munka
vilagaban. Az els6dleges cél e vonatkozasban, hogy az EU-ban hasznalt mesterséges
intelligencia  rendszerek  biztonsagosak,  atlathatéak, nyomon  koévethetok,
megkilonboztetésmentesek és kornyezetbaratok legyenek. A mesterséges intelligenciat
alkalmazé  rendszereket pedig embereknek kell feligyelniik, nem pedig
automatizalassal, hogy megel6zzék a karos hatiasokat.® Az EU a mesterséges
intelligencia alkalmazasanal hangsulyozza az emberkézpontisagot, a méltanyossagot és
az atlathatésagot. A javasolt iranyelvek és szabalyok keretében a munkaltatoknak

3Burofound: , Telework — and ~ 1CI-based — mobile — work:  flexible — working —in  the  digital  age”,
2020 https:/ /www.curofound.europa.cu/en/publications/ 2020/ telework-and-ict-based-mobile-work-
flexible-working-digital-age (2024.11.03)

3 https:/ /www.curopatl.europa.cu/topics/en/article/20230601STO93804/ cu-ai-act-first-regulation-on-
artificial-intelligence (2024.10.30.)
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figyelembe kell vennitik az egyenlé bandsmédra vonatkozé jogszabalyokat, példaul a
diszkriminaci6 tilalmat, amikor a mesterséges intelligencia is érintett a dontések soran.
Az egyik leginkabb szabalyozasra szorulé kérdés ebben a vonatkozasban, hogy hol
vannak, hol legyenek a hatirai a munkavallalé munkaviszonyinak mesterséges
intelligencia miatti megsziintetésének. PETROVICS Zoltan szerint a munkaltat6 szamara
a munkajogviszony megsziintetésének joga az egyik legfontosabb jogositvany, amely
nélkil tevékenységének hatékony mikodése aligha képzelhetd el. Ebbél kévetkezben a
munkaltatok joggal varjak el a jogrendszert6l, hogy elismerje annak lehet6ségét, hogy
megsziintethessék azokat a munkajogviszonyokat, amelyek szamukra rendeltetésiiket
veszitették. Ez nem csupan egyéni érdekilk, hanem a tarsadalomé is.%0 Az utdbbi
megkozelitéssel annyiban vitatkoznék, hogy mivel egyre t&bb munkakdr valik
automatizalhatova, ezért fontos, hogy a munkavallalok jogai is 1épést tartsanak ezzel a
fejlédéssel, igy a tirsadalomnak egyre kevésbé érdeke példaul a munkaltaté azon joganak
feltétel nélkili elismerése, hogy a mesterséges intelligencia miatt mar ,,nem kell6”
munkavallalé munkaviszonya gazdasigi és technikai okokra hivatkozva jogszerGen
megsziintethet6 legyen. Amellett természetesen, hogy valéban ellentétes lenne az
altalanos joléti megfontolasokkal, ha az alapvetSen kapitalista tdrsadalomban a
munkavallal6 olyan esetekben is ragaszkodhatna a munkajogviszonya fenntartasahoz,
amikor ezt gazdasagi okok nem indokoljak.*! A munkaltat6 oldalan a rendeltetésvesztés
egyfelSl bekbvetkezhet akkor, ha a mkddéséhez kapcesol6do feladatok ellatdsa mar nem
teszi szlikségessé az adott munkakdr fenntartasat.#? Ezt olyan objektiv gazdasagi
korilmények (keresletcsokkenés, kiilsé verseny, technikai innovacid), illetve azok
munkdltaté altali szubjektiv megitélésébdl kévetkezd, a szervezet belsS felépitésére,
feladatellatasinak moédjaira kihaté doéntések is elSidézhetik, amelyek sziikségtelenné
teszik a munkavallalé munkaerejének felhasznalasat. Ezek a megsziintetések a
munkdltaté mikoédésével kapesolatos gazdasagi megfontolasokra, technikai, szervezeti
okokra vezethetSk vissza (economic dismissal) és altalaban a munkavallalé altal ellatott
konkrét  munkakér  megszinését  eredményezik.> A munkajogviszony
megszintetésének szabalyozasakor a munkavallalé egzisztencialis biztonsiaga a
munkaltaté érdekeivel szemben prioritast élvez. A munkajogviszony ugyanis nem
csupan a kételmi jog altalanos paramétereivel fejezhet ki, annak szocialis rendeltetésére
is figyelemmel kell lenni* A szocidlis rendeltetés az, amely a munkavallalé és a
munkéltaté — mint a gazdasig két eltéré helyzetben 1évs, egyenlStlen alkupoziciéval
rendelkez6 szereplSje — kozott az egyensuly megteremtésére Oszténdz, és ez az az
eszme, amely végsé soron a munkajog létezésére is magyarazatot ad.*> A felek
egyensulyhidnyos helyzete kdvetkeztében a megsziintetési rendszernek olyan megoldast
kell kialakitania, amely biztositja, hogy e sajatos hatalmi és érdekstruktiraban egyik fél

40 PETROVICS Zoltan: zm. 61.

4 Bob HEPPLE: European Rules on Dismissal Law? Comparative Labour Law Journal. 18. (1996-97)/2., 224.
4 LEHOCZKYNE KOLLONAY Csilla: A munkajogviszony megsziintetése. IN: LEHOCZKYNE KOLLONAY Csilla
(szetk.): A magyar munkajog 1., Kulturtrade Kiadd, Budapest, 2000. 125.

43 PETROVICS Zoltan: zm. 62.

4 Kiss Gyorgy: Munkajog. Osiris, Budapest, 2005. 228.

4 Kiss Gyodrgy — BERKE Gyula — BANKO Zoltan — KOVACS Erika — KAJTAR Edit: A Munka Torvénykinyve
hatisa a gazdasig versenyképességéire. TAMOP 2.5.2. A partnerség és a parbeszéd szakmai hatterének
megerdsitése, k6z6s kezdeményezések timogatasa’. Pécs, 2010. 149.
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se szenvedjen aranytalan sérelmet, mikézben elismerésre kerill a rendeltetését veszitett
munkaviszony megszintetésének lehetGsége. A szabalyozas soran mérlegelni kell, hogy
az a munkajogviszony megsziintetéséhez fiz6dé érdekeket milyen feltétellel engedi
érvényestilni, és milyen rendelkezésekkel teremti meg a felek viszonylagos egyensulyi
helyzetét. Az egyensulyi helyzet megteremtése killonésen azokban az esetekben meril
fel hangsulyosan, amelyekben a munkajogviszony csupan az egyik fél szamara veszitette
el a rendeltetését, ezért azt egyoldalian kivanja megsziintetni.#Ahogyan mar emlitettem,
az Mt. jelenlegi szabdlyozasa nem tartalmaz explicit tilalmat arra, hogy a munkavallalok
elbocsatasa mesterséges intelligencia altal t6rténd  automatizaciéra hivatkozva
torténhessen. Ezzel kapcsolatban két fontos szempont mertl fel, amelyek alapjan
érdemes lenne megfontolni a térvény modositasat. A technoldgiai fejlédés gyorsan
alakitja a munkaerépiacot. Egyre tobb munkakér valik automatizalhat6va, ezért fontos,
hogy a munkavallalék jogai is 1épést tartsanak ezzel a fejlédéssel. Az Mt. ilyen irdnyu
moédositasa meg tudja (tudnd) fékezni azt a tendenciat, hogy a munkaltaték a
mesterséges intelligencia hdta mogé bujva, gazdasagi kényszer nélkiil bocsassanak el
embereket. A masik szempont, hogy a gépi intelligencia alkalmazasakor fennall a
veszély, hogy a dontéshozatali mechanizmusok rejtett diszkriminaciét tartalmaznak,
példaul bizonyos tarsadalmi csoportok (idésebb munkavéllalok, alacsonyabb
képzettségliek) hatranyos megkiilonboztetéséhez vezethetnek. Az Mt. médositasaval
biztosithat6 lenne, hogy az ilyen technoldgiai valtdsok soran a munkéltatdk kételesek
legyenek figyelembe venni a tarsadalmi igazsagossagot és atlathatésagot, példaul
kotelez6 hatasvizsgalatok révén. Az ilyen mdédositasok tehat nemcsak a technoldgiai
fejlédés negativ hatasainak enyhitésében segithetnének, hanem az egyenlé bandsméd
kovetelményének és a munkavallaléi jogok érvényesiilésének biztositasaban is.

5. Se veled, se nélkiiled — de lege ferendajavaslatok a munkajog és a mesterséges
intelligencia viszonyanak rendezésére

A mesterséges intelligencia permanens alakitéja a mindennapjainknak. A
valtozasok valamennyi hatdsa kiszamithatatlan. Nem prognosztizalhaté, mennyiben
fogjak az MI alapu robotok befolyasolni, iranyitani az életiinket par évtized, vagy akar
csak néhany év mulva. A mesterséges intelligencia alkalmazasa szamos pozitiv hozadéka
mellett tartogat negativ hatdsokat, vagy éppen veszélyeket is. Az egyik leginkabb
vészjoslo tendencia, amelyet elérevetitenek, hogy a gyarakban szalag mellett dolgozo
munkavallalok munkakére jelenlegi varakozasaink szerint nem fogja ,,talélni” a
mesterséges intelligencia térhéditasat. A technologia fejlédésével, a mesterséges
intelligencia egyre komplexebbé valasaval rohamosan névekedni fog azon - akar
Osszetett, valédi szakértelmet igénylé - munkakorok szama, amelyeket mesterséges
intelligencia altal vezérelt gép is képes lesz betolteni. Megitélésem szerint bizonyos
munkak6rék kapesan révidesen arrdl kell majd beszélgetnink, hogy nyilvanvaléan
kivalthaté géppel az ember, de vajon biztos, hogy megéri, és sziikséges is? Talan nem
talzas azt allitani, hogy a kovetkez6 években a leggyakoribb munkaviszony
megszintetési ok a technoldgia rohamos fejlédése miatti munkakér-megszinés lesz, és

46 PETROVICS Zoltan: zz. 67.
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ez a tendencia a technolégia tovabbi innovacidjaval a jévében exponencidlisan néni fog.
Ezzel parhuzamosan a mesterséges intelligencia miatt egyre nagyobb veszélynek vannak
kitéve a munkavallalék. A munkavallalok sok esetben nem rendelkeznek elégséges
digitalis ismerettel, hogy meg tudjik tartani a meglévé munkajukat, illetve nem
rendelkeznek annyi készséggel sem, nem annyira terhelhetéek, mint egy gép. Ezért
fogalmazd6dik meg a kérdés id6rdl idére — egyre égetSbb stirgSsséggel —, hogy a robotok
elveszik-e az ember munkajat. A laikusok szamara ez a legnagyobb aggaly, munkajogi
szempontbdl viszont szamos mas kihfvas adodik. A mesterséges intelligencia munkajogi
vonatkozasianak vizsgalataban — annak egy-egy aspektusat érintve — publikaltak mar
ugyan tanulmanyokat, am annak valodi, atfogd vizsgalata egyel6re nem kerilt
megjelentetésre. Megitélésem szerint a kévetkezd évtizedekben olyan munkaerépiaci,
tarsadalmi-gazdasagi valtozasok tandi lesziink, amelyekre ha nem készil el6 modern
szabalyozasi megolddsokkal a munkajog, nem lesz képes hatékony és valédi garanciakat
biztositani a munkaerdpiac szerepléinek — féleg a munkat végzéknek. Eppen ezért a
jovében sziikség lehet a munka térvénykoényve szamos rendelkezésének moédositdsira a
természetes személy munkavallalok munkajogi garancidinak biztositasa érdekében.
Megitélésem szerint leghamarabb a munkaviszony megsziintetése kérében fog
jelentkezni a médositasra vonatkozé igény, {gy alapos megfontolasnak kellene alavetni
az alabbi javaslatokat. A torvényben r6gziteni kellene, hogy a munkaltaté a mikodésével
Osszefuggl okra, gazdasigi hatékonysdgra hivatkozassal nem sziintetheti meg a
munkaviszonyt kizarélag azzal az indokkal, hogy a munkavallalé munkakére
mesterséges intelligencia vagy automatizalt rendszer altal kivalthaté. Amennyiben a
munkadltaté olyan technoldgiai Gjitasokat vezet be, amelyek a munkavallalé munkakérét
negativan ¢érintik, redlisan magukban hordozzak a megsziintetésének esélyét, koteles a
munkdltaté atképzési lehetGséget biztositani a munkavallalénak, vagy mas, a
képzettségének ¢és szakmai tapasztalatinak megfelel6 munkakort felajanlani. A
munkaviszony megsziintetése mesterséges intelligencia bevezetése miatt csak akkor
lenne lehetséges idedlis esetben, ha a munkaltaté igazolja, hogy minden sziikséges
eréfeszitést megtett a munkavallalé atképzésére vagy athelyezésére, de objektiv okok
miatt ezek nem voltak megvaldsithatok. A mesterséges intelligencia altal kivaltott
technolégiai valtoztatisok soran olyan kovetelmények is valid médon eléirhatéak
lennének a munkaltatoknak, hogy kotelesek elSzetes hatasvizsgalatot késziteni, amely
tartalmazza a technolégia bevezetésének indoklasat, a munkavallalokra gyakorolt
hatasokat, és a tervezett atképzési vagy athelyezési intézkedéseket. Ezek a médositasok
biztositandk, hogy a technoldgiai fejlédés és a mesterséges intelligencia térnyerése ne
eredményezzen jogtalan elbocsatasokat, és a munkavallaloknak valédi és biztos esélytik
legyen atképzésre vagy mas munkakorben valo elhelyezkedésre. Az atképzés és az
alternatfv munkakor felajanldsa csokkentené a munkanélkiliséget és segitené a
munkavallal6k alkalmazkodasat az 4j technolégidkhoz.
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Beles Maté

A foglalkoztatas als6 korhataranak meghatarozasa és a
veszélyes gyermekmunkaval valo osszefiiggései a nemzetkozi
szabalyozas tiikrében

Bevezetés

A gyermekmunka és a veszélyes gyermekmunka napjainkban is a nemzetkdzi
munkajogi szabalyozas kulcsproblémajaként jelentkezik. A foglalkoztatas alsé
korhataranak megallapitasaval és a veszélyes gyermekmunkaval is szamos nemzetkozi
egyezmény foglalkozik. Tanulmanyomban a foglalkoztatas alsé korhatarara, valamint a
veszélyes gyermekmunkara vonatkozé legfontosabb nemzetkdzi  egyezmények,
ajanlasok anyagi jogi rendelkezéseit Osszesitem, illetve elemzem. Nem térek ki
részletesen azonban az eljarasjogi és végrehajtasi szabalyokra. El6sz6r a Médositott
Eurépai  Szocialis Karta gyermekek és fiatalok munkavallalasira vonatkozo
rendelkezéseit elemzem részleteiben. A kovetkezé fejezetben a Gyermekjogi
Egyezmény gyermekmunkara vonatkozd szabélyozasat részletezem. A harmadik
fejezetben az Burdpai Unié Alapjogi Chartdja gyermekmunka tilalmardl és a fiatalok
munkahelyi védelmérdl szolé rendelkezéseit elemzem. A tanulminyom negyedik
fejezetében kitérek réviden a Gazdasagi, Szocialis és Kulturalis Jogok Nemzetkézi
Egyezségokmanya gyermekmunka tilalmara vonatkozé rendelkezéseire. Az 6t6dik
fejezetben a Nemzetk6zi Munkatigyi Szervezetet (International Labour Organization,
ILO) mutatom be réviden, majd az utolsé hatodik fejezetben kdvetkezik tanulmanyom
f6 része. Ebben a fejezetben elemzem részletesen az ILO foglalkoztatas alsé
korhataranak meghatirozasaval és a veszélyes gyermekmunkaval Gsszefliged
egyezményeit és ajanlasait. Részletesen elemzem az ILO 138. szamu egyezményét a
foglalkoztatas alsé korhatarardl, és az ehhez kapcsolodd ILO 146. szamu ajanlasat a
foglalkoztatds alsé korhatararél, valamint az ILO 182. szamd egyezményét a
gyermekmunka legrosszabb formdirdl, és ehhez kapcsolédéan az ILO 190. szamu
ajanlasat a gyermekmunka legrosszabb formainak betiltasardl és felszamolasara iranyuld
azonnali lépésekrdl. Az utolsé fejezetben részleteiben kitérek a foglalkoztatas altalanos
als6 korhataranak meghatarozasara, az ettSl valo eltérés lehetSségére, a fiatalkortakat
veszélyezteté foglalkoztatasra és veszélyes gyerekmunkara. Végil targyalom a kénnyd
munkat érintd szabalyozast, a konnyd munka fogalman keresztil, az ILO 182. szamu
egyezmény alkalmazasa aloli foglalkoztatas kivonasra, illetve korlatozasra, az egyedi
kivételek engedélyezésére vonatkozd szabalyozast. Megjegyzem, hogy kilén
tanulmanyban foglalkoztam a fiatal személyek munkahelyi védelmérdl szolé 94/33 /EK
iranyelv részletes elemzésével, ezért az iranyelv rendelkezéseit jelen tanulmanyban nem
targyalom.
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I. A Modositott Eurépai Szocialis Karta foglalkoztatas alsé korhatarara
vonatkozo6 rendelkezései

A Modositott Eurépai Szocidlis Karta (1996) a legjelentGsebb olyan eurdpai
egyezmény, amely biztositja a gyermekek jogait. Rogzit kifejezetten csak a gyermekeket
(és fiatalokat) megilleté jogokat, de a dokumentumban tébb helyen taldlunk olyan
jogositvanyokat is, amelyeknek kiillénleges jelentSsége van a gyermekek szempontjabol.
A Karta a gyermekek és fiatalok (fizikai és erkélesi veszélyekkel szembeni) védelme
érdekében a 7. cikkben régziti a munkavallaldsra vonatkozé jogaikat.!

A tanulmanyom szempontjabol a Médositott Eurdpai Szocialis Karta 7. cikk
(A gyermekek és fiatalok védelemhez vald joga) 1. és 2. pontjat emelem ki az alabbiak
szerint.

A 7. cikk szerint annak érdekében, hogy biztositsik a gyermekek és fiatalok
védelemhez valé joganak hatékony érvényesitését, a Felek vallaljak, hogy
1. a munkavallalas legalacsonyabb életkori hatarat 15 évben allapitjak meg, kivéve azokat
a gyerekeket, akiket jogszabalyban meghatirozott kénnyld munkandl foglalkoztatnak
anélkil, hogy az karositana az egészségliket, erkoleseiket és iskolaztatasukat;

2. a munkavallalas legalacsonyabb életkori hatarat 18 évben allapitjdk meg olyan
foglalkozasok esetében, amelyeket veszélyesnek vagy egészségtelennek nyilvanitottak;
A 7. cikk 1. pontja az Eurdpai Bizottsdg szerint annak biztositasa, hogy ,,a 15 éves kor
alatti gyerekek hatékony védelmet élvezzencek az olyan foglalkoztatassal szemben, mely
karos hatdssal lehet egészségiikre, erkoleseikre, fejlédéstkre vagy tanulasukra”. Nem
szabad azonban ,,a gyerekek foglalkoztatasat teljes egészében megtiltani” (akar éppen a
munka neveld hatisa miatt), ,,a Karta a gyerekek foglalkoztatasat altalanossagaban tilt6
szabaly aldl egyetlen kivételt ad meg”. Ezek szerint a gyerekek olyan ,,meghatarozott
koénnyt munkara” alkalmazhatok, mely nem teszi ki ket a mar emlitett veszélyeknek.
(A Karta el nem fogadott rendelkezéseirdl sz616 elsé jelentés, 12. o.). A Bizottsagnak e
bekezdéssel kapcsolatos esetjoga szerint az 1-es bekezdés minden munkafajtara
vonatkozik, beleértve a mezbgazdasagi, haztartasi, illetve a szolgaltatéiparban és
mindennem vallalkozasban, {gy a csaladi véllalkozasokban végzett munkat.?

A rendelkezés nem kivanja megtiltani a 15 életév alattiak foglalkoztatasat,
azonban hatarok kozé kivanja szoritani azt. Erre vonatkozdan azonban sziikséges
részletesen meghatarozni azokat a kovetelményeket, melyek a 15 év alattiak
foglalkoztatdsara vonatkoznak.

Altalanossagban barmilyen éallasban valé foglalkoztatas ellentétes a Kartaval.
Azon munkafajtaknak, melyek kivételek, az alabbi kévetelménynek kell megfelelnitik:
— egyértelmuen fel kell sorolni Sket egy korlatozé értelmi jegyzékben;

— csak eredendéen konny fizikai terhelést jelenthetnek;
— semmilyen mértékben nem befolyasolhatjak hatranyosan a széban forgd gyerekek
erkoleseit, jolétét, egészségét vagy tanulasat/neveltetését (Konkluziok V, 55. 0.).3

1 Rézsas Eszter: A gyermekjogok tartalma, érvényesiilése és védelme Doktori (PhD) értekezés, Pécs, 2008.
28.0.

2 Lenia Samuel: ALAPVETO SZOCIALIS JOGOK Az Eurépai Szocidlis Karta esetjoga, Eurépa Tanacs,
Strasbourg, 1997, 105.0.

3 Lenia Samuel: i.m. 106.0.
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Fenti kévetelmények biztositjak, hogy a 15 életév alatt foglalkoztatott gyerekek
csak egy jegyzékben felsorolt konnyl fizikai terhelést jelenté munkat végezhetnek,
amely nem veszélyezteti a gyerekek fejl6dését.

A Bizottsag killénésen az alabbi kérilményeket vizsgalja annak megallapitasara, hogy
az adott munkafajta csakugyan kénnyt-e:

— mely munkafajta van megengedve,

— mi a maximalis megengedett munkaidd,

— mely id6szakokban szabad a munkdt végezni (iskola elétt vagy utina, nemzeti
tnnepeken, az iskolai sziinetek teljes ideje alatt, stb.) és azt, van-e térvényileg el6irt
pihendid6. (A Karta bizonyos, el nem fogadott rendelkezéseirdl sz6lo elsé jelentés és
Konkluazick VIII, 101. és 102. o., Franciaorszag és Hollandia).*

A Bizottsag megallapitasai segitséget nydjtanak elhatarolni és megkiilonboztetni
a kénnyd munkat a tébbi munkaformdtdl, valamint 4ltalinossagban is irdnymutatast
nyudjtanak, hogy milyen munka mindsiilhet kdnnyd munkanak. Lefekteti az alapjat annak
a szempontrendszernek, amit figyelembe kell venni minden adott, gyermekek altal
végezhet6 konnyd munka vizsgalata esetén.

A munka altalanos tilalma aldli, az 1. bekezdés alapjan elfogadhaténak
mindsitett kivételek az alabbiak:

1. el6adémivészi munkara engedélyt kapott gyerekek;

2. azon gyerekek, akik iskolaidejiik utolsé két éve alatt szakképzésre el6készitd
tanfolyamon vesznek részt; és

3. azon gyerekek, akik iskolai szinetitk egy része alatt (Konklaziok VI, 43. o,
Franciaorszag) munkavégzésre engedélyt kaptak.>

Fenti megallapitdsok ugyancsak irinymutatist adnak a fiatalok és gyerekek altal
végezhets, konkretizalt tevékenységekrdl, igy mellézhet6 ezekben az esetekben a
tevékenység fentiekben részletezett szempontok (pl. kdnnyd fizikai munka szempontjai)
szerinti vizsgalata.

Az International Commission of Jurists (IC]) kontra Portugalia tigyben azt
kifogasoltak, hogy bar a portugal jogszabalyok tiszteletben tartjak az Eurdpai Szocialis
Karta 7. cikkének (1) bekezdésében régzitett rendelkezést, amely szerint a munkavallalas
legalacsonyabb életkori hatira 15 év, mindezt a gyakorlatban nem hajtjak végre
megfeleléen. A Szocialis Jogok Eurdpai Bizottsaga ugy itélte meg, hogy az Eurdpai
Szocialis Karta célja és targya a jogok nem csupan elméleti, hanem a gyakorlatban is
megvalosul6 védelme, és ezért a kérdéses jogszabalyt hatékonyan kell alkalmazni, melyet
Portugalia nem tartott be.¢

Fenti megallapitds szerint a jogszabalyban rGgzitett, a munkavallalas
legalacsonyabb életkori hatarat el6iré rendelkezés 6nmagiban nem elegendd, ha a
gyakorlatban tovabbra is alkalmaznak az als6 korhatart el nem éré fiatalkoruakat, és a
hatésagok nem lépnek fel kell6 mértékben ezzel szemben.

4 Lenia Samuel: i.m. 106.0.

5> Lenia Samuel: i.m. 106.0.

6Kézikonyv a gyermekjogokra vonatkozé eurdpai jogrél Az Eurépai Unié Alapjogi Ugyndksége/Burépa
Tanics, 2015, 33.0. (https://fra.curopa.cu/sites/default/files/fra_uploads/fra-ectht-2015-handbook-
european-law-rights-of-the-child_hu.pdf) (let6ltés: 2024.12.27.)
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A Moédositott Eurdpai Szocidlis Karta 7. cikk (2) bekezdése a veszélyes és
egészségtelen munkak altalanos tilalmat mondja ki a 18 év alatti foglalkoztatottak
szamara. Jelen rendelkezésnél konkrétan meghatirozasra keriilt a minimalis életkor,
mely mar a modositassal keriilt be a szabalyozasba, mivel az Eurdpai Szocialis Karta
nem tartalmazott konkrét életkor megjelSlést.

II. A Gyermekjogi Egyezmény foglalkoztatas als6 korhatarara vonatkozé
rendelkezései

Az ENSZ Kozgytlése — mintegy 10 év el6készit6 munka utin — 1989.
november 20-an fogadta el a Gyermekjogi Egyezményt (UN Convention on the Rights
of the Child — UN CRC). Az egyezmény Osszefoglalja azoknak a jogoknak a minimumat,
amelyeket minden allamnak biztositania kell a gyermekek szamara. Fontos funkcidja a
gyermekek biztonsiganak védelme, amelyhez tartozik a gyermekmunka tilalma is. A
Gyermekjogi Egyezmény maig a legszélesebb koérben elfogadott nemzetkézi emberi jogi
dokumentum.”

Tanulmianyom szempontjab6l a Gyermekjogi Egyezmény 32. cikk 1.
bekezdése, valamint 2. bekezdés a) pontja lényeges, melyeket az alabbiakban ismertetek.
1. Az Egyezményben részes dallamok elismerik a gyermeknek azt a jogit, hogy
védelemben részesiiljon a gazdasagi kizsakmanyolas ellen, és ne legyen kényszerithet
semmiféle kockazattal jard, iskolaztatasat veszélyeztets, egészségére, fizikai, szellemi,
lelki, erkdlesi vagy tarsadalmi fejlédésére artalmas munkara.

2. Az Egyezményben részes allamok torvényhozasi, kozigazgatasi, szocialis és
oktatastigyi intézkedéseket tesznek a jelen cikk végrehajtasanak biztositasira. Ebbél a
célbdl és figyelembe véve mas, nemzetkdzi okmanyok idevagd rendelkezéseit, a részes
allamok kilénésen:

a) meghatarozzak az alkalmaztatashoz sziikséges legalacsonyabb életkort vagy
életkorokat;

A gyermekmunka alatt olyan kifejezést értiink, ami lényegében megfosztja a
gyermekeket gyermekkoruktol, képességeiktdl és méltosaguktol, és amely karos a testi
és szellemi fejlédésre. Olyan munkara vonatkozik, amely szellemileg, fizikailag,
szocidlisan vagy etkolcesileg veszélyes és karos a gyermekekre nézve; és/vagy
beavatkozik iskolai tanulmanyaiba: megfosztja Sket az iskolalatogatasi lehet6ségtdl;
kotelezi az iskola id6 el6tti elhagyasara; vagy kotelezik Gket, hogy az iskolalatogatast tal
hosszu és nehéz munkaval kombinaljak. Az, hogy mi minésiil gyermekmunkanak fiigg a
gyermek életkoratdl, a munka tipusatol és 6raitdl, a munkavégzés korilményeitdl és az
egyes orszagok altal kovetett céloktol, ezért orszagonként eltér6. A munkahelyi
veszélyek meghatarozasakor figyelembe kell venni azok hatasat a gyermekek fizikai,
kognitiv  (gondolkodasi/tanulasi) és viselkedési fejlédésére, valamint érzelmi
névekedésére.

Léteznek mas meghatarozasok is a gyermekmunka fogalmara, melyek pozitiv
tartalommal is birnak, 1ényegében a 18 év alatti személyek foglalkoztatasra vonatkoznak.

7 https:/ /unicef.hu/gyermekjogok/ gyermekjogi-egyezmenyrol (letoleés: 2024.12.29.)
8 https:/ /www.ilo.org/topics/ child-labout/what-child-labour (letoltés: 2024.11.28.)
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Nem minden gyermekmunka karos, példaul, ha a kénnyl munka nem akadalyozza a
gyermek oktatasat vagy a szabadid6hoz vald jogat, illetve ha a gyerekek nem 4artalmas
tevékenységekkel segitik a sziileiket a farmon vagy a boltban tanftasi idén kivil.
Hzenkivil a fiatalok foglalkoztatdsa és a diakmunka legalisnak tekinthetd, és pozitivan
jarulhat hozza a gyermekek és fiatalok fejlédéséhez.” Az allamnak védelmet kell
biztositania a gyermekkorral dsszeegyeztethetetlen munkavégzéssel szemben. Ez nem
jelenti azt, hogy a gyermekek ne segithetnének példaul — életkoruknak megfelel6 médon
— a hazimunkak ellatisdban, ne végezhetnének Onkéntes tevékenységet, vagy 16.
életévitk betbltése utan ne vallalhatnanak meghatarozott feltételek mellett munkat. A
cikk célja annak biztositasa, hogy egyetlen gyermek se valjon gazdasagi kizsakmanyolas
aldozatava, és ne legyen kényszeritheté olyan munkara, mely egészségére, fejlédésére
artalmas, vagy veszélyt jelent tanulmanyai folytatasara. Kotelez6 meghatarozni tobbek
kozott a foglalkoztatds alsé korhatarat.l® Lényegében itt egy altalanos tilalomrdl
beszélhetiink, mely a gyermekeket veszélyeztets, rajuk nézve artalmas tevékenységek
teljes kizarasat célozza meg, nemcsak munkajogi, hanem biintet6jogi szempontokat
figyelembe véve. Nem kertl részletezésre azonban mi mindsil ilyen tevékenységeknek,
de a cikk céljanak végrehajtisa egyéb nemzetkézi dokumentumok (pl. ILO
egyezmények) elfogadasan és végrehajtasan alapszik.

A 32. cikk 2. bekezdésének a) pontja arra kételezi a részes allamokat, hogy
»meghatarozzak az alkalmazashoz szitkséges legalacsonyabb életkort vagy életkorokat”;
de nem pontositja a konkrét életkort. Ugyanakkor a Bizottsag jelezte, hogy ezeket az
életkorokat mas egyéb nemzetkdzi eszkézok, és kiléndsen a 138. sz. ILO egyezmény
fényében hatarozzak meg.!! Véleményem szerint nem is szikséges pontosan
meghatarozni a foglalkoztatas legalacsonyabb korhatirdt, mivel a Gyermekjogi
Egyezmény célja nem a részletszabalyok, hanem az elvek régzitése.

A Gyermekjogi Egyezmény kodifikalja a meghallgatiashoz és a dontésekbe val6
beleszélashoz valé jogukat amelyek befolyasoljdk &ket, fejlédé képességeiknek
megfeleléen. A gyerekeknek gyakran éles ralatisa van sajat és a kortlottik 1évok
helyzetére.!? Bz a rendelkezés természetesen a 18 év alatti foglalkoztatottakra is
vonatkozik, igy amikor munkat vallalnak maguk is eldonthetik, hogy az adott
tevékenységet egyaltalan vallaljak-e.

9 https:/ /bht-navigator.unglobalcompact.org/issues/child-labour/ (letoltés: 2024.12.25.)

10 Altalanos gyermekjogi ismeretek szilléknek és szakembereknek Orszagos Betegjogi, Ellitottjogi,
Gyermekjogi és Dokumentaciés Kézpont 2014.
(https:/ /www.ijsz.hu/UserFiles/altalanos_gyerekjog_v03.pdf, Letoltés: 2024.11.28.)

11 Herczog Maria (szerk.) :Kézikonyv a gyermekjogi egyezmény alkalmazasahoz, Csalad, Gyermek, Ifjusag
Egyestilet, Budapest 2009., 345.0.

12 CHARTING THE COURSE: Embedding children’s rights in responsible business conduct. A Brief
2022. junius 8.0. Written by Andrew Mawson, Chief of Child Rights and Business, UNICEF https://ungc-
communications
assets.s3.amazonaws.com/docs/publications/Charting%20the%20Course%20UNI%20Save%20UNGC
%20Brief.pdf (letSltés: 2024. 12.26.)
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ITII. Az Eurépai Unié Alapjogi Chartaja gyermekmunkara és a foglalkoztatas
als6 korhatarara vonatkozé rendelkezései

Az Eurépai Unié Alapjogi Chartdja (a Charta) védelmezi azokat az alapvetd
jogokat, amelyeket az emberek az Eurépai Unidban (EU) élveznek. Lényegében egy
korszerd, atfogd unids jogi eszkéz, amely a tarsadalmi valtozasok, a tarsadalmi
el6rehaladas, valamint a tudomanyos és technologiai fejlemények ismeretében védi és
elémozditja az emberek jogait és szabadsagait.!3

A Charta 6sszhangban 4ll az emberi jogok eurdpai egyezményével is. A
Chartaban talalhato, és az egyezménybdl szarmazé jogok jelentése és hatalya mindkét
dokumentumban azonos. A Charta azzal is er8siti az alapvetd jogok védelmét, hogy a
polgarok szamara lathatobba és egyértelmiibbé teszi Sket.!4

Az Burépai Unié Alapjogi Chartija elsé izben hivatkozik részletesen, unids
alkotmanyos szinten a gyermekek jogaira, elismerve t6bbek kozott a kizsakmanyold
gyermekmunka tilalmat (32. cikk).!>

Az Alapjogi Charta 32. cikke ,,A gyermekmunka tilalma és a fiatalok munkahelyi
védelmérdl” az alabbi két bekezdést tartalmazza.

Tilos a gyermekek foglalkoztatasa. A foglalkoztatas alsé korhatara — a fiatalok
szamara kedvezébb szabalyok sérelme nélkil és korlatozott kivételekkel — nem lehet
alacsonyabb, mint a tankételes kor felsé hatéra.

A fiatal munkavallaloknak életkoruknak megtelel6 munkakorilményeket kell
biztositani, védeni kell ket a gazdasagi kizsakmanyolassal szemben és minden olyan
munkatél, ami sértheti biztonsagukat, egészségiiket, fizikai, szellemi, erkélesi és szocialis
fejlédéstiket, vagy 6sszetitkdzésbe kertlhet neveléstikkel, oktatasukkal.

Osszefiige a gyermekjogokkal a gyermekmunka tilalmara és a fiatalok
munkahelyi védelmére vonatkozé rendelkezés. A Charta szerint tilos a gyermek
foglalkoztatdsa. (A foglalkoztatis als6 korhatira nem lehet alacsonyabb, mint a
tankoételes kor felsé hatara) A fiatal dolgozok munkakérilményeinek életkoruknak
megfelelének kell lennie, védeni kell éket a gazdasagi kizsakmanyolassal szemben.
Semmiféle munka nem sértheti biztonsagukat, fizikai és szellemi egészségiiket, erkdlesi
és szocialis fejlédésiiket, és nem lehet ellentétes a neveléstikkel, oktatasukkal.!'6 A 32.
cikk a fiatal személyek munkahelyi védelmérdl sz616 94/33/EK iranyelven, az Eurdpai
Szocialis Charta 7. cikkén, valamint a munkavallalok jogairdl sz6l6 kozosségi charta 20—
23. pontjan alapul.l”

13 https://cur-lex.ecuropa.cu/HU/legal-content/summaty/ chartet-of-fundamental-rights-of-the-
curopean-union.html (letdltés: 2024.12.29.)

14 https://commission.curopa.cu/aid-development-cooperation-fundamental-rights/ your-rights-eu/cu-
charter-fundamental-rights/why-do-we-need-charter_hu#conventiononhumanrights (letoltés:
2024.11.27.)

15 Kézikényv a gyermekjogokra vonatkozé eurdpai jogrol Az Eurépai Unié Alapjogi Ugyndksége/Eurépa
Tanics, 2015, 2l.o. (https://fra.curopa.cu/sites/default/files/fra_uploads/fra-ecthr-2015-handbook-
curopean-law-rights-of-the-child_hu.pdf) (letéltés: 2024.12.27.)

16 Rézsas: i.m. 32.0.

17 MAGYARAZATOK AZ ALAPJOGI CHARTAHOZ (%) (2007/C 303/02) 32. cikkhez fiizott

magyarazat
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A 32. cikk nemcsak a Modositott Szocidlis Karta, hanem a Gyermekjogi
Egyezmény vonatkoz6 rendelkezéseivel is szorosan Osszefigg. Az Eurépai Unié
tagallamaira kiilon is kiterjeszti fenti rendelkezés a gyermekmunka altalanos tilalmat és
a fiatal munkavallalék munkakéralményeinek megfelel$ biztositasat.

Sziikséges megemliteni a nagy jelentSséggel bird, de hatalyba nem lépett 1989-
es munkavallaléi jogi kartat (K6zosségi Charta a Munkavallalok Alapvet Szocialis
Jogairdl), de ez jogi jellegében és tartalmiban sem azonosithaté a jelenleg hatalyos
Kartaval, azonban megfelelS elméleti alapja lett a munkavallal6i jogvédelemnek az unids
jogban.!®

Kiemelném az alabbiakban a Ko&z6sségi Charta a Munkavallalok Alapvet6

Szocialis Jogairdl 20. bekezdését, mivel szorosan Osszefiige a foglalkoztatis alsd
korhataranak megallapitasira vonatkozo6 rendelkezésekkel.
»A munkavallalok alsé korhatira, eltekintve a fiatalok szamara kedvez6 olyan
kivételektSl, mint a szakképzés keretében végzett gyakorlat, illetve kivételesen néhany
koénnyd fizikai munkakor, nem lehet alacsonyabb az iskolakételes kor felsé hataranal,
de legalabb 15 évnél.”

Lathato, hogy az iskolakételes kor felsé hatarahoz, legalabb 15. életévhez kéti
a fenti rendelkezés a munkavallalok alsé korhatarat, azonban megallapit kivételeket is
(pl. kénnyl fizikai munkakor). A 32. cikk nem tartalmazza ilyen részletességgel a
foglalkoztatas alsé korhatarat és kivételeket sem jel6l meg, mivel hasonldéan a
Gyermekjogi Egyezményhez elveket rogzit és nem részletszabalyokat.

IV. A Gazdasagi, Szocialis és Kulturalis Jogok Nemzetkozi Egyezségokmanya
gyermekmunkara vonatkozoé rendelkezései

Az ENSZ 1966-ban elfogadott Gazdasagi, Szocialis és Kulturalis Jogok
Egyezségokmanya valamennyi rendelkezésre allé eréforras igénybevételét irja elé a
védett szolgaltatasi jogok fokozatos biztositasa érdekében. Kimondja tovabba, hogy
ennek érdekében nemzetkézi egytttmikodésre és segitségnyijtasra van szikség, ez
utébbira  a fejlédé allamok érdekében. A védett jogok biztositasit nemcsak
jogalkotassal, hanem kormanyzati, tirsadalmi és szocialis programok végrehajtasaval
kell biztositani.!”

A gyermekmunka tilalmanak 6nall6 tényallasban szerepeltetésére a nemzetkdzi
elvarasoknak megfelelen kertlt sor, amelyekre nézve az Gj Btk. Indokolasa felsorolast
tartalmaz, tobbek koéz6tt hivatkozik az Egyesiilt Nemzetek Kozgytlése altal 1966-ban
elfogadott Gazdasagi, Szocialis és Kulturalis Jogok Nemzetk6zi Egyezségokmanya 10.
cikkére.20

18 PILLANATKEP A MUNKAVALLALOI JOGOKROL AZ EUROPAT UNIO JOGABAN Stagnalas,
valtozas vagy fejlédés?* Zaccaria Marton Leé adjunktus (DE AJK) Tustum Aequum Salutare XV. 2019. 1.
* 89-109

19 Kende Tamas, Nagy Boldizsir, Sonnevend Pal, Valki Laszl6é (szerk.): NEMZETKOZI JOG, Wolters
Kluwer Hungary Kft.,2019. https://mersz.hu/dokumentum/YOV1761__376 (letSltve: 2024.12.29.)

20 Gorgényi Ilona, Gula Jézsef, Horvath Tibor, Jacsé Judit, Lévay Miklés, Santha Ferenc, Varadi Erika:
Magyar buntetGjog - kulonos rész, Wolters KluwerKft., Budapest, 2016. https://metsz.hu/keres/ILO-
egyezm®%C3%A9ny/hivatkozas/wk79mbkt_74_p3#Hwk79mbkr_74_p3 (letdleés: 2024.12.28.)
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A Gazdasagi, Szocialis és Kulturalis Jogok Nemzetk6zi Egyezségokmanya 10. cikk 3.
pontja rendelkezik a gyermekmunka konkrét tilalmardl, miszerint ,,A gyermekeket és a
tiatalkoruakat védeni kell a gazdasagi és tarsadalmi kizsakmanyoldssal szemben. A
torvény szerint bintetni kell e személyek olyan munkara t6rténé alkalmazasat, amely
karos az erkolcsiikre vagy az egészséglikre, életveszélyes vagy akadalyozza rendes
fejlédéstiket. Az allamok kételesek azt a korhatart megallapitani, melyen alul a fizetett
gyermekmunka tilos és térvényileg bintetends.”

A fenti szakasz a buntetSjogi felel6sséget alapozza meg elsédlegesen - ami
kovetkezik az 4j Btk indokolasabdl is -, melynek kifejtése nem képezi jelen tanulmany
targyat. Lényegében itt is megfogalmazasra kerll a veszélyes gyermekmunka fogalma,
csak biintetéjogi szempontbol.

V. A Nemzetk6ézi Munkaiigyi Szervezet (International Labour Organization,
ILO)

A Nemzetk6zi Munkatgyi Szervezetet (International Labour Organization,
ILO) 1919-ben alapitottak, alapokmanya a versailles-i szerzédés része. 1946-ban az ILO
valt az ENSZ els6 szakositott intézményévé. A szervezet a munka- és életkoriilmények
javitasa érdekében nemzetkézi munkatigyi szabvanyokat készit, segiti a kormanyokat
azok hatékony alkalmazisaban, tovdbba képzést, oktatast és kutatast folytat. Az ILO
egyedilalld a vildgszervezetek kozott tripartit  rendszerével, hogy politikdja
kialakitasdban a dolgozok és munkaltatok képviselSinek a kormdnyokéval azonos
beleszolasa van.2!

Az ILO egyezményeit és ajanlasait, amelyek nemzetk6zi munkatigyi eléirasokat
allapitanak meg, a Nemzetkézi Munkatigyi Konferencia jogosult dénteni. Az 1LO
egyezményei kotelez6 érvénylek azon allamok részére, amelyek ratifikaljak azokat, mig
az ajanlasok csak utmutatdst biztositanak a nemzeti politika, a torvényhozas és a
gyakorlat szamara. Az egyezmények betartatasat az ILO sajatos, szigoru felilvizsgalati
eljarasaval biztositja.?

Az 1LO hatarozottan fellép a gyermekek rabszolgasagban tartasa, a veliik valo
kereskedés, szexudlis kihasznalasuk ¢és veszélyes munkakra valé alkalmazasuk ellen,
beleértve ebbe a gyermekeknek fegyveres konfliktusok idején valé erGszakos toborzasat
is. Az alapvet6 egyezményekhez tartoznak a gyermekmunka tilalmat kimondé
egyezmények. A foglalkoztatas alsé korhatarardl kiadott 1973. évi 138. egyezmény a
gyermekmunka eltorlését célozza, és 16 életévben rogziti a legalacsonyabb
munkavallalasi kort. A gyermekmunka legrosszabb formairdl szold 1999. évi 182. szamu
egyezmény kiemelten kezeli a rabszolgasag, a prostitucio, a kabitoszerrel kapcsolatos
tevékenységek, az egészségre, biztonsagra, erkélcsre veszélyes munka kérdését.?s

21 Kornyei Agnes: Emberi jogok a nemzetkézi kapesolatokban (egyetemi jegyzet), Akadémiai Kiadé, 2018.
https://metsz.hu/dokumentum/m377¢jank__ 31 (letoltés: 2024.12.28.)

22 Kardosné Kaponyi Erzsébet: AZ EMBERI JOGOK NEMZETKOZI VEDELME Ph.D. értekezés,
Budapesti Kézgazdasgtudomanyi és Allamigazgatisi Egyetem, Nemzetkézi Kapesolatok Tanszék,
Budapest, 2000., 72.0.

2 Kornyei Agnes: Emberi jogok a nemzetkézi kapesolatokban (egyetemi jegyzet), Akadémiai Kiadé, 2018.
https://metsz.hu/dokumentum/m377¢jank__ 31 (letoltés: 2024.12.28.)
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Megallapithatd, hogy az ILO meghatarozé tevékenységet végez a gyermekmunka és a
foglalkoztatas als6 korhataranak szabalyozasa terén.

VI. A foglalkoztatas als6 korhataranak meghatarozasa a vonatkozé ILO
egyezmények és ajanlasok titkkrében

A 138, szamu ILO egyezmény a foglalkoztatas alsé korhatarardl (a
tovabbiakban: Egyezmény) és az ILO 146. szamu ajanlasa a foglalkoztatas alsé
korhatarardl szol, amelyeket 1973-ban fogadtak el. A foglalkoztatas alsé korhataranak
meghatirozasa az egyezmény értelmében azt a célt szolgalja, hogy biztositsa a
fiatalkordak teljes testi és szellemi fejlédését. Az alsé korhatar emelése fokozatosan
torténhet, azonban nem lehet alacsonyabb, mint az iskolakételezettség, de legalabb 15
év. Osszefoglalva, olyan tagallamokban, ahol az ehhez sziikséges gazdasagi és oktatasi
intézmény fejlettségi szintje ehhez nem elégséges, 14 évig lehet csokkenteni az alsé
korhatart. Ha azonban a munka veszélyezteti a fiatalok egészségét, biztonsagat vagy
erkdleseit, azt csak olyan dolgozé végezheti, aki mar bet6ltdtte a 18. életévét.?* Az
egyezmény azonban megenged bizonyos, korlitozott mértékd kivételeket és
rugalmassagot ezen alsé korhatirokkal kapcsolatban, barmely munkavégzés és
foglalkoztatas alsé korhatarara vonatkozoan, ezek a 2., 4,. 5., 6., 7. , 8. cikkben foglalt
rendelkezések.?> A rendelkezések részletes elemzése az alabbiakban torténik.

1. A foglalkoztatas altalanos, valamint az altalanosnal alacsonyabb als6 korhatar
meghatarozasa

Az Bgyezmény 1. Cikke szerint minden tagillam, amelyre nézve a jelen
Egyezmény hatdlyban van, kételezi magat arra, hogy olyan nemzeti politikat folytat,
amely a gyermekmunka tényleges felszamolasara iranyul, és arra, hogy a foglalkoztatasi
jogviszony vagy barmilyen munkavégzés alsé korhatarat fokozatosan olyan szintre
emelik, amely biztositja a fiatalkortak teljes testi és szellemi fejlédését.

A foglalkoztatds alsé korhataranak elméleti alapjait rakja le a fenti cikk,
miszerint a korhatar megallapitdsahoz biztositani kell a fiatalkordak teljes testi és
szellemi fejlédését. Ennek a garantalasdhoz kotelezik magukat a tagallamok, hogy a
gyermekmunka tényleges felszamolasara tesznek kisérletet. Fokozatos emelésrél
rendelkezik, mivel mar t6bb egyezmény sziiletett az alsé korhatar megallapitasardl tobb
tevékenység esetében is pl. Az 1920-as ILO egyezmény a foglalkoztatis alsé
korhatarardl (tenger). Ide kapcsolodik az ILO 146. szamu ajanlas 6. bekezdése, miszerint
cél, hogy ,,A gazdasagi tevékenység valamennyi 4gazatdban azonos alsé korhatart
allapitsanak meg.”

Az Bgyezmény 2. Cikk (1)-(3) bekezdése hatiarozza meg a foglalkoztatas
altalanos alsé korhatarat az alabbiak szerint.

1. Minden tagallam, amely ratifikalja a jelen Egyezményt, koteles megjel6lni a
foglalkoztatds vagy barmilyen munkaviszonyon kivili munkavégzés tekintetében az
orszaga terlletén, valamint az orszaga teriiletén bejegyzett szallité eszk6zokon érvényes

24 https:/ /munkaugyilevelek.hu/2004/02/joghatmonizalo/ (letoltés: 2024.12.29.)
25 Herczog: i.m. 346.0.
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alsé korhatart. A jelen Egyezmény 4-8. Cikkében foglaltak alapjan ezen kor alatt senki
sem foglalkoztathatd, és nem bocsathatd semmilyen munkaviszonyon kiviili munkara,
semmilyen foglalkozasban.

Fenti bekezdés konkretizalja, hogy kotelez6 minden részes tagallamnak
megjelolni a foglalkoztatas alsé korhatarat. Az Hgyezmény a 4-8. cikkben foglaltak
alapjan a megjelolt korhatartdl eltérést enged, ezért a foglalkoztatas teljes tiltdsanal
ezeket az eltéréséket is figyelembe kell venni.

2. Minden tagallam, amely a jelen Egyezményt ratifikalta, ezt kévetSen a
Nemzetkézi Munkatigyi Hivatal féigazgatdjahoz intézett nyilatkozataban kézolheti,
hogy a korabban megallapitottnal magasabb alsé korhatart hataroz meg.

Fenti bekezdés lehetSséget biztosit a foglalkoztatds alsé korhatiranak -
barmikor torténs -felemeléséhez, ellenben az alsé kotrhatar csokkentésére nem ad
lehet6séget.

3. Jelen cikk 1. bekezdése alapjan meghatarozott alsé korhatair nem lehet
alacsonyabb az iskolakételes életkornal és semmi esetre sem lehet kevesebb, mint 15 év.
Jelen bekezdés konkretizalja a legalacsonyabb elfogadott foglalkoztatasi alsé korhatart,
azt az iskolakételes életkorhoz koti és 15. életévben minimalizalja.

4. Fuggetlentl ezen cikk 3. bekezdésének rendelkezéseitél, az olyan tagallam,
amelynek gazdasaga és oktatasi intézményei nem érik el a sziikséges fejlettségi fokot, az
érintett munkaadoi és munkavallaléi szervezetekkel valé konzultacié utan, amennyiben
ilyenek léteznek, kezdetben 14 éves alsé korhatart allapithat meg,.

A 4. bekezdés kivételes lehet6séget biztosit azon tagorszagok szamara,
amelyeknek a gazdasaga és oktatdsi intézményei nem elégségesen fejlettek, hogy 14.
életévben hatarozzak meg a foglalkoztatas alsé korhatarat. Nem konkretizalja azonban
mit jelent a ,,szlikséges fejlettségi fok”, ezért az alabbi bekezdés alapjan meg kell jel6lni
az alkalmazas okat.

5. Minden tagallam, amely az el6z6 bekezdés rendelkezéseinek értelmében 14
éves als6 korhatart allapitott meg, kételes a jelen Egyezmény végrehajtasarol szolé
jelentéseiben nyilatkozni,

(a) hogy ezen dontésének oka tovabbra is fennall; vagy
(b) hogy egy meghatarozott id6ponttdl kezdve lemond a széban forgd rendelkezések
alkalmazasanak jogarol.

Fenti bekezdésbdl is kovetkezik, hogy indokolni sziikséges a 4. bekezdés
alkalmazasat és jelentésben kell beszamolni arrél, hogy az alkalmazas oka fennall-e még,
vagy amennyiben nem, akkor milyen konkrét idéponttdl kezdve nem alkalmazza a 4.
bekezdésben foglalt konnyitést.

Ide kapcsolédik még az ILO 146. szamu ajanlas 7. bekezdés (1)-(2) albekezdése,
miszerint a tagallamok célként thzzék ki, hogy a foglalkoztatas alsé korhatarat
fokozatosan 16 évre emelik azon foglalkoztatds és munka tekintetében, amelyekre a
foglakoztatas alsé korhatarardl szolé 1973. évi egyezmény 2. cikke vonatkozik.
Amennyiben az olyan foglalkoztatds és munka tekintetében, amelyre a foglalkoztatas
als6 korhatarardl sz6l6 1973. évi egyezmény 2. cikke vonatkozik, az als6 korhatar 15 év
alatt marad, siirgSs intézkedéseket kell tenni annak érdekében, hogy erre a szintre
emeljék fel. Az ajanlas 7. bekezdés (1) albekezdése is r6gziti, hogy a foglalkoztatas alsé
korhataranak kivanatos mértéke a 10. életév betoltése. Mig a 7. bekezdés (2) albekezdése
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arra az esetre vonatkozik, amikor az Egyezmény 2. cikke alapjan engedélyezett alsé
korhatar nem éri el a 15. életévet.

2. A fiatalkortiakat veszélyeztetd foglalkoztatas és a veszélyes gyermekmunka
fogalma

Az Egyezmény 3. Cikk (1)-(3) bekezdései rendelkeznek a fiatalkortak
egészségét, biztonsagat vagy erkolcseit veszélyezteté foglalkozasi formakrdl és a
foglalkoztatott minimalis alsé korhatarar6l, melyeket az alabbiakban részletezek.

1. Barmely olyan foglalkoztatasi jogviszonyban vagy munkavégzésben, amely
jellegénél, vagy a munkavégzés korilményeinél fogva valdszinlien veszélyezteti a
tiatalkoruak egészségét, biztonsagat vagy erkdlcseit, a foglalkoztatott alsé korhatara nem
lehet kevesebb, mint 18 év.

Az egészséget, biztonsagot vagy erkolesot veszélyeztetd foglalkoztatasi formak
esetén a fenti rendelkezés megtiltja a fiatalkortak foglalkoztatasat.

Ehhez a cikkhez kapcsolodik az ILO 146. szamu ajanldsanak 9. bekezdése,
miszerint ,,Tegyenek azonnali Iépéseket annak érdekében, hogy a foglalkoztatds alsé
korhatarat emeljék fel 18 évre abban az esetben, ha az jelenleg alacsonyabb az olyan
foglalkoztatisok vagy munkak tekintetében, melyek feltehet6en veszélyeztetik a
fiatalkordak egészségét, biztonsagat vagy erkdleseit.” Konkrétan a 9. bekezdés elbirja a
tagallamoknak, ha a fiatalkortakat feltehetSen veszélyezteté foglalkoztatis, munka
esetén az alsé korhatar 18 életévnél alacsonyabb, akkor azt azonnal emeljék meg erre a
szintre.

2. A nemzeti jogalkotas vagy az illetékes hatésagok hatarozzak meg, az érintett
munkaaddi és munkavallaléi szervezetekkel valé konzulticié utan, amennyiben ilyenek
léteznek, azon fajtait, amelyekre jelen cikk 1. bekezdése vonatkozik.

A nemzeti jogalkotas vagy az illetékes hatésagok feladata meghatarozni —adott
esetben konzultaciét kévetSen- a tevékenység konkrét fajtait, melyek jellegtiknél, vagy a
munkavégzés korilményeinél fogva valoszinGen veszélyeztetik a fiatalkordak
egészségét, biztonsagat vagy erkoleseit.

3. Figgetleniil jelen cikk 1. bekezdésének rendelkezéseitdl, a nemzeti térvények,
rendeletek vagy az illetékes hatésdg az érintett munkaaddi és munkavallaléi
szervezetekkel valé konzultacié utan, amennyiben ilyenek 1éteznek, engedélyezhetik a
16. életévtdl kezdve a foglalkoztatast vagy munkaviszonyon kivili munkavégzést,
amennyiben az érintett fiatalok egészsége, biztonsaga és erkdlcse megdvisa teljesen
biztositott, és az adott agazatban megfelel6 oktatasban vagy szakképzésben részestltek.
Az 1. bekezdés aldl ad felmentést jelen bekezdés, mert — adott esetben konzultaciot
kovetben -attori a foglalkoztatas 18. életévben meghatarozott alsé korhatarat és azt 16.
életévben hatarozza meg, ha az érintett fiatalok egészsége, biztonsaga és erkolcse
nincsen veszélyeztetve, és az adott dgazatban megfelel6 képzésben részesiiltek.

Jelen cikkhez szorosan kapcsolédik az ILO 146. szamu ajanlasanak 10. (1)-(2)
albekezdése, miszerint ,,Azon foglalkoztatisok és munkak meghatarozasanal, amelyekre
a foglakoztatas als6 korhatarardl szolé 1973. évi Egyezmény 3. cikke vonatkozik, vegyék
figyelembe az olyan vonatkoz6 nemzetkézi munkaligyi normakat, mint amelyek a
veszélyes anyagokra, hatéanyagokra és eljarasokra (ideértve az ionizald sugarzast is), a
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nehéz terhek felemelésére és a foldalatti munkara vonatkoznak.” A (2) albekezdés
szetint a széban forgd foglalkoztatasok és munkak jegyzékét rendszeresen felil kell
vizsgalni és sziikség szerint modositani kell, a tudomanyos és miszaki ismeretek
fejlédésének titkrében. Itt egy megszorité rendelkezésrél van sz6, miszerint az
Egyezmény 3. cikkében emlitett az egészséget, biztonsagot vagy erkélesot veszélyeztetd
foglalkoztatasi formdk meghatarozasanal figyelemmel kell lenni a nemzetkézi
munkatigyi normdkra, melyek a kiléndsen veszélyes anyagokra, eljarasokra,
foglalkozasokra vonatkoznak. Eléirja tovabba, hogy a jegyzéket kell vezetni a
veszélyezteté foglalkoztatasi formakrél és azt rendszeresen feliil kell vizsgalni,
szitkségszerden modositani a tudomanyos és a miszaki fejl6dés figyelembevételével.

Kockazattal jaré munkavégzés esetén a részes allamok a megfelel6 konzultaciot
kévetéen a 16. életévtdl kezdve engedélyezhetik a foglalkoztatist vagy a
munkaviszonyon kiviilli munkavégzést, ,,amennyiben az érintett fiatalok egészsége,
biztonsaga és erkdlcse megovasa teljesen biztositott, és az adott dgazatban megfeleld
oktatasban vagy szakképzésben részesiltek.” (3. cikk) A Gyermekjogi Bizottsig a
munka és a foglalkoztatas alsé korhataranak vonatkozasaban kévetkezetesen a 138. sz.
ILO egyezmény altal felallitott normakra, illetve esetenként a 146. sz. ILO ajanlas
javaslataira hivatkozik (amelyek felszolitjak a részes allamokat, hogy a foglalkoztatas also
korhatarat fokozatosan emeljék 16 évre), valamint egyéb ILO egyezményekre. A
Bizottsag hangsulyozza annak fontossagat, hogy a gyerek életkorat mindenkor igazolni
kell.26

Az Bgyezmény 3. cikkéhez szorosan kapcsolddik tovabba az ILO 182. szdmu
egyezmény a gyermekmunka legrosszabb formairdl alabb ismertetett 2. és 3. cikke.

A 2. cikk szerint ezen egyezmény alkalmazasdban a gyermek kifejezés minden
18 éven aluli személyre vonatkozik.

Mig a 3. cikk alapjan ezen Egyezmény alkalmazasiban a gyermekmunka
legrosszabb formai kifejezés a kdvetkezéket foglalja magaban:
a) a rabszolgasag vagy a rabszolgasighoz hasonld gyakorlatok minden formdja, mint
példaul a gyermekek eladasa és kereskedelme, az addssagrabszolgasag és a jobbagysag,
valamint a kényszermunka vagy a kételezd munka, beleértve a gyermekek erészakos
vagy kételezé toborzasat fegyveres konfliktusban valé hasznalatra;
b) gyermek prostiticiéra, pornografia elGallitisara vagy pornograf el6adasra vald
felhasznaldsa, beszerzése vagy felajanlasa;
¢) gyermek tiltott tevékenységre, kiiléndsen a vonatkozé nemzetkozi szerzédésekben
meghatirozott kabitészer-el6allitasra  és  -kereskedelemre torténs  felhasznalasa,
beszerzése vagy felajanlasa;
d) olyan munka, amely természeténél fogva vagy elvégzésének korilményeinél fogva
veszélyeztetheti a gyermekek egészségét, biztonsagat vagy erkolesét.
A 3. cikk a)-c) pontjaig felsorolt tevékenységek 6nmagukban bincselekményt képeznek,
azaz 18 év feletti esetleges elkdvetése is biintetendd cselekmény. Mas a helyzet a 3. cikk
d) pontjaval, mivel ezek a 18 év feletti foglalkoztatottak szamara nem, viszont a 18 év
alatti foglalkoztatottak szamara tiltott tevékenységek.

A veszélyes  gyermekmunkat vagy veszélyes munkataz ILO 182
egyezményének 3. cikke hatarozza meg: (d) olyan munka, amely természeténél fogva

26 Herczog: i.m. 346.0.
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vagy végrehajtasanak korilményeinél fogva karosithatja a gyermekek egészségét,
biztonsagat vagy erkolesét . Pontosabban, a veszélyes gyermekmunka veszélyes vagy
egészségtelen korilmények kozott végzett munka, amely a gyermek haldlat, sériilését
vagy megbetegedését okozhatja a rossz biztonsagi és egészségiigyi szabvanyok és
munkabeosztasok koévetkeztében. Ez maradand6 fogyatékossagot, rossz egészségi
allapotot és pszichés karosodast okozhat, mely problémak gyakran csak felnGttkorban
jelentkeznek. A veszélyes gyermekmunka a gyermekmunka legrosszabb formainak
legnagyobb kategoéridgja. A lanyok és fitk gyakran mar nagyon koran elkezdenek
veszélyes munkat végezni.?’

Erre vonatkozéan az ILO 190. szamu ajanlasa a gyermekmunka legrosszabb
formainak betiltasarol és felszamolasara iranyulé azonnali 1épésekrél 3. bekezdése
utmutatast ad a  kormanyok = szamara néhiany  betiltand6  veszélyes
munkatevékenységrol.28

Az ILO 190. szam ajanlas 3. bekezdése szerint — mely a kockazatos munkarol
sz0l - az Egyezmény 3. cikkének d) pontjaban emlitett munkatipusok meghatarozasakor,
valamint annak megallapitasa soran, hogy vannak-e ilyenek, figyelembe kell venni
tobbek kozott a kévetkezSket:

a) olyan munka, amely a gyermekeket testi, lelki, vagy nem visszaélésnek teszi ki
b) fold alatt, viz alatt, és veszélyes magassagban vagy zart térben végzett munka,
c) veszélyes gépen, felszereléssel és szerszamokkal végzett munkat, vagy olyan
munkat, amely nehéz sulyok manudlis kezelését és szallitasait magaban foglalja;

d) olyan egészségtelen kérnyezetben végzett munka, amely példaképpen veszélyes
anyagoknak, hatéanyagoknak vagy folyamatoknak, vagy az egészségiiket
veszélyezteté hémérsékleteknek, zajszinteknek vagy rezgésszinteknek teszi ki a
gyermekeket;

e) olyan kiilénésen nehéz kérilmények kozott végzett munkat, mint példaul
hosszu 6rakon at végzett munka vagy éjjeli munka, vagy olyan munka, amely soran
a gyermek ésszerltlentl hossza idére a munkaado telephelyére van kényszertilve.

Fenti bekezdés a)-d) pontjai irdnymutatasként szolgalnak az Egyezmény 3.
cikkében szerepld, a fiatalkordak egészségét, biztonsagat vagy erkoleseit veszélyeztets
foglalkoztatasi formak meghatarozasahoz.

Az ILO 190. szamu ajanlas 4. bekezdése szerint az Egyezmény 3 (d) cikke és a
fenti 3. bekezdés szerint meghatarozott munka tipusai tekintetében - a munkaadok és
munkavallalok érintett szervezetei véleményének meghallgatdisa utin - a nemzeti
torvények, szabalyok, vagy az illetékes hatésag a 16 éves életkor feletti alkalmazast vagy
munkavégzést azzal a feltétellel engedélyezhetik, hogy az érintett gyermekek egészsége,
biztonsaga és erkolesei teljes mértékben védettek, és a gyermekek a széban forgd
tevékenységi agban megfelel6 odaill§ utasitasokban, vagy szakképzésben részestltek.
Fenti rendelkezés szorosan kapcsolddik az Egyezmény 3. cikk 3. bekezdéséhez, mellyel
lényegi tartalmat vizsgalva teljesen megegyezik.

Itt kell megemliteni az ILO 2002-es, a Gyermekmunka nélkili j6vé cimt
globalis jelentését, mely vildgosan meghatirozza az eltérélni kivant gyermekmunka
hatarait. A ,,gyermekmunka” kifejezés nem tartalmazza az 6sszes olyan munka jellegti

27 https:/ /www.ilo.org/topics/ child-labout/what-child-labour (letoltés: 2024.11.28.)
28 https:/ /www.ilo.org/topics/ child-labout/what-child-labour (letoltés: 2024.11.28.)

PMJK 2024/ 1-2. 33



tevékenységet, amelyet 18 év alatti gyerekek végeznek. A 138. és 182. sz. egyezmények
rendelkezései alapjan a jelentés a gyermekmunka hiarom kategoridjat jeldli meg
eltdrlendSként: (1) Olyan munka, amelyet a hatalyos nemzeti jogszabalyok szerint az
ilyen jellegi munkavégzésre vonatkozé alsé korhatarnal fiatalabb gyermek végez el. (2)
Az tgynevezett kockazattal jaré munkavégzés, amely veszélyezteti a gyermek fizikai,
mentalis és erkolesi jollétét. (3) A gyermekmunka legrosszabb formai, amelyek
nemzetkézi meghatarozasban: a  rabszolgasag, a gyermekkereskedelem, az
adosrabszolgasig és a kényszermunka egyéb formai, a gyermekek kényszer- vagy
kételezd besorozasa fegyveres konfliktusokban val6 bevetésiik érdekében, a prostiticio
és a pornografia, valamint a gyermekek illegalis tevékenységekben val6 részvétele.??

3. Az Egyezmény alkalmazasa aloli foglalkoztatas kivonas, illetve korlatozas

Az Egyezmény 4. Cikk (1)-(3) bekezdése az alabbiakban r6gziti, hogy bizonyos
foglalkoztatdsok és munkak kivonhatdk, mig a 3. cikkben foglalt veszélyes foglalkozasok
és munkak nem vonhat6k ki az Egyezmény hatalya al6l (lasd 3. bekezdés).

1. Amennyiben szikséges, az illetékes hatésag az érintett munkaaddi és

munkavallaléi szervezetekkel valé konzulticié utdn, amennyiben ilyenek léteznek, ezen
Egyezmény alkalmazasa alél kivonhat korlatozott mértékben bizonyos kategdriaba
tartozé foglalkoztatasokat és munkakat, amelyek tekintetében a foglalkoztatds soran
kilonleges és lényegi problémak meriilnek fel.
Jelen bekezdés alapjan az Egyezmény hatalya aldl az illetékes hatésag kivonhat bizonyos
meghatarozott foglalkoztatasokat és munkakat, azonban ez csak korlatozott mértékben
torténhet. Tovabbi feltétele a kivondsnak, hogy kildnleges és lényegi problémak
mertlnek fel a foglalkoztatas soran.

2. A jelen Egyezményt ratifikdlé minden tagallam koteles a Nemzetkozi
Munkatigyi Szervezet Alapokmdnya 22. Cikke értelmében benytjtand6 elsé
jelentésében indokolasaval egylitt megjelélni azon kategériakat, amelyeket a jelen cikk
1. bekezdése alapjan kivont az Egyezmény hatalya aldl. Az Egyezményt ratifikald
tagallamok késGbbi jelentéseikben kotelesek ismertetni a kivont kategériakra vonatkozé
jogl és gyakorlati helyzetet, megjelélve azt, hogy az Egyezmény hatdlya mennyiben terjed
ki, illetve a tervek szerint a j6vében mennyire fog kiterjedni a kivont kategoridkra.
Fenti bekezdés részletezi, hogy indokolni sziikséges a kivont kategériakat, melyeket a
megfelel6 eljarasrend szerint feltl kell vizsgalni — jogi és gyakorlati szempontbdl -
rendszeres id6kozénként.

3. A jelen cikk nem ad lehet&séget arra, hogy a jelen Egyezmény 3. Cikke altal
érintett foglalkozasokat vagy munkafajtakat kivonjak az Egyezmény hatélya al6l.

Jelen cikk megtiltja a fiatalkordak egészségét, biztonsagat vagy erkéleseit veszélyeztetd
foglalkoztatasi formak kivonasat az Egyezmény hatalya alol.

Az Bgyezmény 5. Cikk (1)-(3) bekezdése alapjan, az alabbiak szerint kezdetben
korlatozhaté az Egyezmény alkalmazasi kore, azonban bizonyos tevékenységek
esetében ez kizart (lasd 3. bekezdés).

2 Herczog: i.m. 340.0.
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1. Az a tagallam, amelynek gazdasaga és kozigazgatiasa nem eléggé fejlett, az
érintett munkaadéi és munkavallaléi szervezetekkel vald konzulticié utan, amennyiben
ilyenek 1éteznek, kezdetben korlatozhatja az Egyezmény alkalmazasanak korét.

Fenti cikkben kifejtésre kertil, hogy azon tagallam, amelynek gazdasaga és kézigazgatisa
nem eléggé fejlett —konzulticiot kévetben- sziikitheti az Egyezmény alkalmazasi korét
meghatarozott ideig.

2. Minden tagallam, amely €l a jelen cikk 1. bekezdése altal kinalt lehet&séggel,
koteles a ratifikdcios okmanyahoz csatolt nyilatkozatban megjel6lni azokat a gazdasagi
agazatokat vagy vallalkozds tipusokat, amelyre az Egyezmény rendelkezéseit
alkalmazzak.

Jelen bekezdésben konkretizalasra keriil, hogy az alkalmazasi kér korlatozasa a gazdasagi
agazatokat vagy vallalkozas tipusokra terjed ki, melyre vonatkozoéan nyilatkozatot kell
tenni.

3. Az Bgyezmény rendelkezéseit legalabb az alabbi teriileteken alkalmazni kell:
banyaszat és kokitermelés; gyaripar; épitSipar; villamossag, gaz- és vizszolgaltatas;
egészségligyi szolgaltatds; szallitas, raktarozas és hirkézlés; tltetvények és mas, t6képp
kereskedelmi célokra termelé mezégazdasagi vallalkozasok, kivéve a csaladi izemeket
¢és az olyan kistizemeket, amelyek a helyi piacokra termelnek, és rendszeresen nem
alkalmaznak bérmunkat.

Fenti bekezdésben felsorolasra kertilnek azon foglalkoztatasi teriiletek, amelyek
nem vonhatok ki az Egyezmény hatalya aldl, azaz kételez6 alkalmazni az Egyezmény
rendelkezéseit. A bekezdés felsorol tovabba kivételeket, amelyek a felsorolt
foglalkoztatasi teriileten végzett tevékenységek ellenére kivonhaték az Egyezmény
alkalmazasi k6rébol.

Ugyancsak ide tartozik az ILO 146. szamu ajanlas 8. bekezdése, miszerint
amennyiben nem lehetséges a foglalkoztatas alsé korhataranak azonnali megallapitasa a
mezbgazdasagban, és a vidéki teriileteken chhez kapcsolédd tevékenységek esetén
valamennyi foglalkoztatasra nézve, Ggy allapitsanak meg foglalkoztatasi alsé korhatart
legalabb az tltetvényeken és az alsé korhatararol szol6 1973. évi egyezmény 5. cikke 3.
bekezdésében emlitett mez6gazdasagi vallalkozasokban val6 alkalmazasra.

Az ajanlas fenti pontja kiemeli a mez8gazdasigban végzett tevékenységi
formakat, mint amelyekben nem minden esetben lehetséges azonnal meghatirozni a
foglalkoztatas als6 korhatarat, azonban rogziti, hogy az tltetvényeken és az Egyezmény
5. cikk 3. bekezdésében szereplé mezbgazdasagi vallalkozasokban, ebben az esetben is
szitkséges als6 korhatart megallapitani.

4. Barmely tagallam, amely a jelen Egyezmény alkalmazasi korét a jelen cikk
értelmében kotlatozta,

(a) koteles a Nemzetkézi Munkatigyl Szervezet Alapokmanya 22. Cikke értelmében
elGterjesztendd jelentéseiben ismertetni a fiatalkordak és gyermekek foglalkoztatasat
vagy barmely munkaviszonyon kivili munkavégzését illet6 altalanos helyzetet azokban
a tevékenységi agakban, amelyeket kivontak az Egyezmény alkalmazasi kore aldl,
valamint minden olyan elSrelépést, amelynek célja a jelen Egyezmény szélesebb kord
alkalmazasa;

(b) kiszélesitheti az alkalmazasi kort a késSbbiek soran barmikor a Nemzetkdzi
Munkaiigyi Hivatal féigazgatéjahoz intézett hivatalos nyilatkozatban.
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Fenti bekezdés alapjan jelentési kotelezettség van azokban a tevékenységi
agakban, amelyeket kivontak az Egyezmény alkalmazasi k6rébdl, illetve azokrdl az
intézkedésekrdl, amelyektSl varhaté az Egyezmény kiterjedtebb alkalmazasa. A b) pont
alapjan a cél egyértelmiien a kivont tevékenységek minél el6bbi, Egyezmény alkalmazasi
korébe torténé vonasa.

Az ILO 146. szamu ajanlas 11. pontja szerint, amennyiben a foglakoztatas als6
korhatarardl sz60l6 1973. évi egyezmény 5. cikkére val6é hivatkozassal a gazdasagi
tevékenység bizonyos agazataira vagy bizonyos vallalkozas tipusokra nem hatiroztak
meg r6gton alsé korhatart, megfelelé rendelkezéseket kell hozni az alsé korhatarrdl a
tiatalkoruakra veszélyes foglalkoztatis és munkatipusok tekintetében.

Az ajanlas fenti pontja régziti, hogy a fiatalkordakra veszélyes foglalkoztatds és
munkatipusok tekintetében rogziteni kell a foglalkoztatas alsé korhatarat, ez alél nem
ad felmentést az Egyezmény.

Fentiekhez szorosan kapcsolodik az Egyezmény 6. cikke, amely 6sszefoglalja
azokat a munkatevékenységeket, melyekre jellegtiknél fogva nem terjed ki az Egyezmény
hatalya.

A 6. Cikk szerint az Egyezmény nem terjed ki az olyan munkéra, amelyet
gyermekek és fiatalkordak oktatdsi intézményben, a 14 éven felili személyek a
vallalatoknal végeznek, ha ezeket a munkakat az illetékes hat6sag altal elSirt feltételek
kozott végzik, és az érintett munkaadoi és munkavallaléi szervezetekkel megtargyaltak,
és amely szerves részét képezi:

(a) egy oktatasi vagy képzési tanfolyamnak,

(b) egy szakmai képzési programnak, vagy

(c) egy olyan palyavalasztasi tanacsadé programnak, amelynek célja, hogy egy szakma
vagy képzési irany kivalasztasat megkonnyitse.

Fentiekben részletezésre kertil, hogy nem terjed ki az Egyezmény hatilya az
oktatasi és gyakorlatszerzési célbdl torténé munkavégzésre, ha azok megfelelnek az a)-
©) pontig terjedS vagylagos feltételeknek. Ezekben az esetekben — a cikkben el6irt egyéb
feltételek megléte esetén - kell6 védelmi halét nydjt az oktatasi intézmény, illetve a
vallalat.

4. A kénnyti munkan val6 foglalkoztatas, a kénnyli munka fogalma

Az Egyezmény 7. cikk (1)-(4) bekezdései a kénnyd munka fogalman kereszttl
ismertetik az ilyen jellegli foglalkoztatas részletszabalyait, melyeket az alabbiakban
ismertetek.

1. A nemzeti jogalkotds lehet6vé teheti a 13—15 év kozotti személyek olyan
kénnyd munkan valé foglalkoztatdsat, amely
(a) valoszinlien nem artalmas egészséglikre vagy fejlédéstikre;

(b) jellegénél fogva nem akadalyozza iskolalatogatasukat, részvételiiket az illetékes
hatésag altal jovahagyott palyavalasztasi vagy oktatdsi programokban, vagy az
oktatasban szerzett ismereteik hasznositasat.

A nemzeti jogalkotasnak fenti rendelkezés csak egy lehetéség, amit nem
kotelez6 alkalmazni. Az a) és b) pontban foglalt feltételek véleményem szerint
egylttesen alkalmazandok, mindkettének meg kell felelnie a 13—15 év koz6tti személyek
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kénnyld munkan val6 foglalkoztatasnak. Fenti cikkben lényegében a kénnyld munka
fogalma kertl korilirasra, mely valdszinileg nem artalmas a 13-15 év kozotti személyek
egészségére és fejlédésére és nem akadalyozza Sket az iskolaldtogatasban, az ismereteik
hasznositasaban, illetve részvételitket a palyavalasztasban, az oktatasi programokban.

2. A nemzeti jogalkotas engedélyezheti a 15. életéviiket betoltott, de kotelezd
iskolaikat be nem fejezett személyek alkalmazasat vagy munkaviszonyon kiviili munkajat
olyan munka esetében, amely megfelel az 1. bekezdésének a) és b) albekezdésében
rogzitett kovetelményeket. Fenti rendelkezés a védelmet kiterjeszti a 15. életéviket
betoltott, iskolakoteles személyekre. Olyan foglalkozasok esetében kell alkalmazni,
amely valészinlien nem artalmas egészségiikre vagy fejlédésiikre és nem akadalyozza
iskolalatogatasukat, palyavalasztasi vagy oktatdsi programokban valé részvételiiket,
ismereteik hasznositasat.

3. Az illetékes hatésag koteles meghatarozni azokat a tevékenységeket,

amelyekben, jelen cikk 1. és 2. bekezdése értelmében, a foglalkoztatas vagy
munkaviszonyon kivili munkavégzés megengedhetS, és koteles elbirni az ilyen
foglalkoztatds vagy munka megengedhetd 6raszamat és feltételeit.
A fenti rendelkezés konkretizalja, hogy nem elég meghatirozni a konkrétan végezhetd
tevékenységeket, hanem meg kell hatirozni azok oOraszamat és feltételeit. A
tevékenységek megjellésére adott esetben célszerd lehet konkrét munkakoéroket
megjellni.

4. Fuggetlenil jelen cikk 1. és 2. bekezdésének rendelkezéseitdl, az a tagallam,
amely alkalmazza a 2. Cikk 4. bekezdésének el6irasait, amig igy tesz, helyettesitheti jelen
cikk 1. bekezdésében a 13—15 éves életkort a 12—14 éves korral, a 2. bekezdésben pedig
a 15 éves kort 14 évessel.

Fentiek alapjan az olyan tagallam, amelynek gazdasaga és oktatasi intézményei
nem érik el a sziikséges fejlettségi fokot és konzultaciot kévetben kezdetben 14 éves
alsé korhatart dllapitanak meg, kedvezményben részestl - az adott feltételekkel - konnyd
munkat végz6, valamint a 2. bekezdésben részletezett iskolakételes személyek
vonatkozasaban.

5. Az egyedi kivételek engedélyezése

Az Egyezmény 8. cikk (1)-(2) bekezdése szerint egyedi kivételek
engedélyezheték az Egyezmény 2. cikkében elbirt foglalkoztatisi és munkavégzési
tilalom aldl az alabbiak szerint.

1. Az illetékes hatosag, az érintett munkaadoi és munkavallaléi szervezetekkel
valé konzultacié utan, amennyiben ilyenek léteznek, egyedi kivételeket engedélyezhet a
jelen Egyezmény 2. cikkében el6irt foglalkoztatasi és munkavégzési tilalom aldl, példaul
muvészeti el6adasokban val6 részvétel céljabol.

Lathatjuk, hogy a felsorolas példal6zo, igy egyéb munkavégzési, foglalkoztatasi
formaban is egyedi kivételek engedélyezhetSk. Ezekben az esetekben a foglalkoztatas
alsé korhatara alacsonyabb lehet az iskolakételes életkornal, illetve 15 életévnél. Az
engedélyezésnél allaspontom szerint figyelemmel kell lenni arra, hogy az engedélyezett
tevékenység a 18 év alatti munkavallalok fejlédését szolgaljak.
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2. Az ily médon adott engedélyeknek meg kell hatarozniuk a foglalkoztatasi
jogviszony vagy az egyéb munkavégzés oraszamat, és elé kell irniuk a feltételeket,
amelyek mellett az végezhetd. Ebben a szakaszban régzitésre keril, hogy nem elegend6
6nmagaban az egyedi engedélyt kiadni, hanem szitkséges rogziteni az engedélyezett
tevékenység Oraszamat és el6irni részletesen annak feltételeit, melyek garanciaként
szolgalnak.

Osszefoglalas

TObb jelentés nemzetkézi egyezmény, valamint ILO egyezmény és ajanlas
foglalkozik a foglalkoztatas alsé korhataranak és a veszélyes gyermekmunka fogalmanak
meghatarozasaval. A Mdédositott Eurdpai Szocialis Karta vonatkozo6 rendelkezései nem
kivanjak megtiltani a 15 életév alattiak foglalkoztatasat, azonban hatarok kozé kivanja
szorftani azt. Brre vonatkozéan azonban szitkséges részletesen meghatarozni azokat a
kovetelményeket, melyek a 15 év alattiak foglalkoztatisara vonatkoznak. A Gyermekjogi
Egyezmény elvi szinten 16gziti, hogy a gyermekmunka kizsdkmanyold, veszélyes formai
altalanosan tiltottak, valamint szitkséges meghatarozni a foglalkoztatishoz sziikséges
legalacsonyabb életkort vagy életkorokat. A kdvetkez6 jelentSs egyezmény az Alapjogi
Charta, mely az BEurépai Unié tagallamaira kiilon is kiterjeszti fenti rendelkezés a
gyermekmunka altaldanos tilalmat és a fiatal munkavallalok munkakorilményeinek
megfelel6 biztositasat. A Gazdasagi, Szocidlis és Kulturalis Jogok Nemzetkdzi
Egyezségokmanya gyermekmunkéra vonatkozé rendelkezéseiben is megfogalmazasra
keriil a veszélyes gyermekmunka fogalma, csak bintetSjogi szempontbol.
Megallapithat6, hogy az ILO meghatirozd, sét kiemelkedd tevékenységet végez a
gyermekmunka és a foglalkoztatas alsé korhataranak szabalyozasa terén. Az ILO 138.
szamu egyezménye (Egyezmény) a foglalkoztatis alsé korhatarardl, és az cehhez
kapcsolédd ILO 146. szamu ajanlas a foglalkoztatds alsé korhatarardl kulesjelent&ségti
és megkertlhetetlen a foglalkoztatds alsé korhataranak szabalyozasa terén. Az
Egyezménye konkretizalja a legalacsonyabb elfogadott foglalkoztatasi alsé korhatart, azt
az iskolakoételes életkorhoz kéti és 15. életévben minimalizalja. Ugyanakkor az ILO 146.
szamu ajanlasa rogziti, hogy a foglalkoztatas alsé korhataranak kivanatos mértéke a 16.
életév betSltése. Az Egyezmény azonban az altala megallapitott foglalkoztatis alsé
korhatartdl eltérést enged, melyekhez komoly feltételrendszert timaszt. Az Egyezmény
2. cikk 4. bekezdése kivételes lehetSséget biztosit azon tagorszagok szamara,
amelyeknek a gazdasaga és oktatdsi intézményei nem elégségesen fejlettek, hogy 14.
életévben hatarozzak meg a foglalkoztatas alsé korhatarat. Az Egyezmény 3. cikke az
egészséget, biztonsagot vagy erkolesét veszélyeztetd foglalkoztatasi formak esetén
megtiltja a fiatalkordak foglalkoztatasat. Az Egyezmény 3. cikk 3. bekezdése attori a
foglalkoztatds 18. életévben meghatarozott alsé korhatirat és azt 16. életévben
hatirozza meg, ha az érintett fiatalok egészsége, biztonsiga és erkolcse nincsen
veszélyeztetve, és az adott 4gazatban megfelel6 képzésben részestiltek. Ehhez a cikkhez
kapcsolodik szorosan az ILO 182. szamu egyezménye a gyermekmunka legrosszabb
formairol, valamint az ILO 190. szamu ajanlasa a gyermekmunka legrosszabb formainak
betiltdsardl és felszamolasara iranyulé azonnali lépésekrSl. Az ILO 182. szamu
egyezménye fogalmazza meg a veszélyes gyerekmunka fogalmat is. Az Egyezmény 4.
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Cikk (1)-(3) bekezdése régziti, hogy bizonyos foglalkoztatasok és munkak kivonhatok,
mig a 3. cikkben foglalt veszélyes foglalkozasok és munkiak nem vonhatok ki az
Egyezmény hatalya alél (lasd 3. bekezdés). Az Egyezmény 5. Cikk (1)-(3) bekezdése
alapjan, kezdetben korlatozhaté az Egyezmény alkalmazasi kdre, azonban bizonyos
tevékenységek esetében ez kizart (lasd 3. bekezdés). Az Egyezmény 6. cikke,
Osszefoglalja azokat a munkatevékenységeket, melyekre jellegitknél fogva nem terjed ki
az Egyezmény hatilya. Az Egyezmény 7. cikk (1)-(4) bekezdései a kénnylh munka
fogalman keresztiil ismertetik meg az ilyen jellegt foglalkoztatas részletszabalyait. Mig
az Bgyezmény 8. cikk (1)-(2) bekezdése szerint egyedi kivételek engedélyezhetSk az
Egyezmény 2. cikkében el6irt foglalkoztatasi és munkavégzési tilalom aldl.
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Nagy Zoltin Gabor

A compliance dogmatikai és torténeti alapjai — elméleti
megkozelités

Napjaink egyik leggyakrabban hasznalt véllalati hivészava a ,,compliance” vagy
»jogl megfelelés”, ami elsGdlegesen olyan - a hazai tzleti és jogi kornyezetbe
implementalt - 4j jogalkalmazo6i megkdzelitésnek tekinthetd, amely a 2010-2020 kézétti
id6szakban a vallalatirdanyitas egyik meghatarozé szempontjava valt. Az elmult
id6szakban a jogi megfelelés fogalma jelentSs figyelmet kapott a hazai tudomanyos
kutatasokban, valamint a jogi és szabalyozasi gyakorlatban is mérések és elemzések
targyava valt.? Ezzel egytitt fontos latni, hogy a compliance nem statikus, hanem egy
folyamatos fejl6d6, alakuld és természeténél fogva interdiszciplinaris — nem kizardlag
jogl — megkozelitést igénylS jelenség.

A témdban jartas szélesebb szakmai k6zdnség, vagy a compliance terilettel
éppen most ismerkedSk azzal szembesiilhetnek a hazai, és a nemzetkdzi kutatasok
tanulmanyozasa soran, hogy a szakirodalom tovdbbra is adés marad a ,,compliance”
hatterének és kialakuldsanak a jelenleg rendelkezésre allé kutatasoknal valamivel
részletesebb bemutatasdval, valamint maganak a compliance altalanosan alkalmazhaté
meghatirozasaval, azaz azzal, hogy hogyan és miként lehet megragadni compliance
jelenségének lényegét.

Az is lathato, hogy a fogalmi meghatarozasok soran kénnyen eshet abba a
csapdaba a témaval foglalkoz6 szerzd, hogy a compliance-t magaval a compliance
céljaval — azaz a jogszaballyal torténé megfelelés dllapotaval —, vagy annak
moédszertanaval azonositja. A zavart némileg még fokozza az is, hogy az egyes
szakemberek a compliance egyes teriileteinek vizsgalata soran eltéré valaszokat, eltérd
megkozelitéseket alkalmaznak. Ezen tdl mind a kéznyelvben, mind pedig a szakmai
diskurzusban t6bb fogalom is dsszemosddik a compliance fogalmaval, ezért a jelen irds
célja, hogy megkisérelje megragadni a compliance kéz6s ismérveit, tovabbi, eddig még
nem emlitett szempontokat nydjtani a jogi megfelelés vizsgalatahoz, kiszélesitve ennek
a vizsgalati teriiletnek a fékuszat. A jelen tanulmany célja, hogy a témdban elérhet6

I Ajelen tanulmdnyban a ,,compliance”, valamint a ,,jogi megfelelés” fogalmat egymassal szinonim, egymas
feleserélheté fogalomként hasznalom.

2 Wu, Y. and Rooij, B. (2019). Compliance dynamism: capturing the polynormative and situational nature
of  business  responses to law. Journal of Business Ethics, 168(3), 579-591.
https://doi.org/10.1007/510551-019-04234-4

3 Az interdiszciplinaris jelleget erdsiti a compliance tertileten alkalmazott a mesterséges intelligencia, a
kriminalisztikai, pszicholégiai, vezetéstudomanyi és a bundzés teriletén bekévetkezett viselkedés
tudomanyi kutatasok fejlédése, a digitalizacié és az automatizaci6, mint a compliance munka informatikai
timogatasanak 4j modszerei. Ld. Deutsches Institut fiir Compliance e.V.: "Compliance-Management-
Systeme, Ubergreifender Standard der DICO-Standard-Reihe - DICO Standard" (Szerzék: DICO
Compliance Management System Munkacsoport Tudomanyos feliilvizsgalat: Viadrina Compliance Centre,
Europa-Universitit ~ Viadrina Frankfurt (Odet)) 5.0. https://www.dico-ev.com/publikationen/
(2024.01.20.) /isd tovabba Ambrus Istvan, Farkas Adiam: A compliance alapkérdései: Az etikus vallalati
miikodés elmélete és gyakorlata Budapest, Magyarorszag: Wolters Kluwer (2019), 269 o.
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szakirodalomi allaspontok attekintése révén kisérletet tegyen a compliance lényeges
elemeinek azonositasara és elinditson egy szélesebb szakmai diskurzust a jogi megfelelés
fogalmanak, hatarvonalainak, atfedéseinek ¢és metszéspontjainak meghatarozasa
céljabol.

Elsé 1épésként sziikséges kijeldlniink azt a piaci kornyezetet, melynek keretei
kozott a fogalom vizsgalatira sor kertl, {gy a tanulmany elsédleges értelmezési
kontextusa a gazdasagi entitisok kére — mint profitorientalt maganvallalkozasok —,
mivel elsGsorban ezek a szervezetek allnak a szabalyozasi compliance eréfeszitések és
kezdeményezések kozéppontjaban, - mint a gazdasag élet fiiggetlen szerepléi - akik a
rendelkezésiikre all6 véges eréforrasokat a piac altal vezérelt koriilmények kozott
hatékonyan osztjak fel gazdasagi céljaik kozott, a kockazatok minimalizalasara
torekszenek, és ennek megfelel6 dontéseik soran alapvetd érdekitk a jogi megtelelés.
Ezért a vizsgalt tertletet gazdasagi vagy vallalati compliance néven is illethetjiik.

I. Compliance torténeti el6zményei

Az 4ltaldnos vélekedéssel ellentétben a vallalati compliance elsé jelei mar a 19.
szazadban megjelentek az Egyesiilt Allamokban, amellyel kapcsolatban a compliance
témakorében kutaté kilfoldi és a hazai szerz6k szerint az djonnan megjelend
intézmények moégott mindig valamilyen tarsadalmi, gazdasagi, avagy politikai esemény,
mint katalizator all.* Az ilyen jellegi katalizatorok masként indukalnak tarsadalmi
valtozasokat kulénb6z8 orszagokban és  jogi kulturakban. A kontinentalis
jogrendszerekben az ilyen események jellemz&en normativ, vagy - kevésbé jelentSs
tarsadalmi hatdsi - végrehajtéi reakcidkat generalnak, amely kevésbé katartikus
eredményhez vezet.?

Ahogy Biegelman megallapitja, a megfelelés valamilyen formdban mindig is
létezett, a szervezett kereskedelem kezdetei 6ta.0 Walsh és Pyrich szerint az tizleti élet
Onszabalyozasa a kozépkori kereskedSkkel és kézmives céhekkel kezd6dott, akik tizleti
normakat allitottak fel maguknak.” Szintén 6nvédelmi reakcidként a vallalkozasok
elkezdték elfogadni sajat magatartasi kodexeiket, amelyek Onkéntes, informalis és
viszonylag egyszerl 6nszabalyozast jelentettek. Ezen tdl a 20. szazad elején és kdzepén
a vallalkozasok felismerték, hogy a modern vallalatiranyitasi szabalyok Osszetettségének
kezeléséhez formalisabb és strukturaltabb médszerekre van sziikség. 8

Ezzel ellentétben példaul az Egyesiilt Allamokban — amely egy teljesen mas
gazdasagl és tarsadalmi berendezkedést jelent és egy teljesen mas torténeti fejlédés
eredménye — az ilyen tarsadalmi kataklizmak mas valaszokat indukaltak, igy a

4 Ambrus-Farkas i.m. 20 o., valamint David A. Skeel “Icarus and American Corporate Regulation.” The
Business Lawyer 61, no. 1 (2005): 156.0.

5> Ezzel kapcsolatban érdemes csak az elmult két-harom évtized legjelentésebb eseményeit feleleveniteni.
Pl a Questor-tigy, a Magyar Telekom-iigy, vagy a Microsoft-tigy milyen hatassal volt a hazai jogalkotasra,
illetve a visszaélések megel6zésére, esetlegesen a kisbefektetSk védelmére.

6 Martin T. Biegelman és Daniel R. Biegelman, Building a World-Class Compliance Program, (Hoboken,
NJ: John Wiley & Sons, Inc., 2008), 46.0.

7 Walsh, Charles J. and Pyrich, Alissa, “Corporate Compliance Programs as a Dense to Criminal Liability:
Can a Corporation Save Its Soul?”, Rusgers Law  Review, Winter 1995,  649.0.
https:/ /heinonline.org/ HOL/LandingPagerhandle=hein journals/ rutlr47&div=24&id=&page=

8 Biegelman-Biegelman i.m. 49.
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compliance szabalyozas valahol a 19. szazadban gy6kerezik, amikor az Egyesiilt
Allamok korménya az egyre fejlédé gazdasagi aktivitas szabalyozasaval reagilt az
el6fordul6 gazdasagi botranyokra. A szabélyozék az ilyen botranyok okait igyekeztek
orvosolni, de hamarosan nyilvanvaléva valt, hogy minden egyes Uj szabalyozassal egy
4j, Osszetett rendszer jon létre.” Ebben az id6ben vasuti beruhdzasok Osszeomlasa
kézvetlenil az 1873-as panik a gazdasagi recesszidjahoz vezetett.'" Nem sokkal kés6bb
a postal csalasrdl szol6 torvény!! lett az elsé szdvetségl torvény a csalasok, visszaélések
és botranyok elleni fellépés érdekében. Emellett a Kongresszus térvényeket hozott a
vasutak jobb szablyozasa érdekében, koztik az 1887-es Allamkézi Kereskedelmi
torvényt, amelyet hamarosan a monopodliumok szabalyozasa kovetett az 1890-es
Sherman Antitrust Act néven.!?

Késébb, az 1900-as évek elején Theodore Roosevelt szévetségi szabalyozd
hatésagokat hozott 1étre az amerikai iparban a verseny legfébb Oreiként, 13 amikor
felismerte, hogy a vallalati 6ridsok elszamoltathatésaganak hidnya novekvé vallalati
hatalmat és befolyast eredményezett. Ezek az intézményrendszerek adtak irinymutatast
a szazad hatralévé részére, nevezetesen az olyan jogalkotasi aktusoknak, mint az 1903-
as Elkins-t6rvény'* és az 1906-os Hepburn-térvény. 15 Ennek a folyamatnak a részeként
emliti meg Ambrus-Farkas, hogy a mai értelembe vett compliance kezdeteinek
elsGsorban fogyasztévédelmi aspektusai voltak, tekintettel az 1906-os Pure Food and
Drugs Act-re, amely alapvetS fogyasztévédelmi szabalyokat tartalmazott. !¢

Franklin Delano Roosevelt reformok széles korét vezette be, amelyek jogi
keretet biztositottak a vallalati és piaci szabalyozashoz annak érdekében, hogy a véllalati
viligot megtisztitsa. 17 Az 1929-es t6zsdekrachot kévetéen az Egyesilt Allamok
Kongresszusa elfogadta az 1933-as és 1934-es Ertékpapir-trvényeket, amelyek
létrehoztak az Ertékpapirfeligyeleti-, és Tézsdefeliigyletet (,,SEC”), amely 6j kézzétételi
kovetelményeket, és visszaélések elleni rendelkezéseket vezetett be a tisztességes
kereskedelem biztositisa, és a befektet6k védelme érdekében.18

Megallapithaté, hogy a modern megfelelési programokat elész6r az 1960-as
évek elején, a General Electric és a Westinghouse trosztellenes jogsértésel utan vezették
be. Ezek a bintetSjogi itéletek katalizatorként szolgiltak a belsé megfelelGségi

9 David A. Skeel: Icarus in the Boardroom: The Fundamental Flaws in Corporate America and Where They
Came From; Oxford University Press, (2005)

10 Biegelman-Biegelman i.m. 46.

1118 US.C. Section 1341, Offices of the United States Attorneys, U.S. Department of Justice
https:/ /www justice.gov/archives/jm/criminal-resource-manual-940-18-usc-section-1341-elements-mail-
fraud

12 Skeel, i.m. 160.

13 Skeel, i.m. 165.

14 Theodore  Roosevelt  Center at  Dickinson  State  University, ,,Elkins Act”,
https:/ /www.theodorerooseveltcenter.org/Learn-About-TR /TR-Encyclopedia/Capitalism-and-
Labor/The-Elkins-Act.aspx

15 Theodore  Roosevelt  Center at Dickinson  State  University, ,,Hepburn  Act”,
https:/ /www.theodoterooseveltcentet.org/Learn-About-TR/TR-Encyclopedia/ Capitalism-and-
Labot/The-Hepburn-Act

16 Ambrus-Farkas i.m. 22.0.

17 M.L. Ramsay, Pyramids of Power, New York: Da Capo Press, 1975), 75.0.

18 Biegelman-Biegelman 7. 49.
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programok kidolgozasahoz. A trésztellenes kérdésekkel kezdddéen, majd gyorsan
elterjedve mas szabalyozasi terlleteken is, a vallalkozasokat motivaltak, hogy
megel6zzEk ezeket a nem jogszerd gyakorlatok kovetkezményeit, és igy a reputicios
kockazatok bekévetkezését. 19 Walsh és Pyrich arra a kévetkeztetésre jutott, hogy a
botranyok és a feltart vallalati mukodési zavarok felgyorsitottak a vallalati etikai
magatartasi kodexek széles kord kidolgozasat, és szamos vallalat felfedezte, hogy a belsé
tékek és ellensilyok nem voltak megfeleléek a munkavallalok viselkedésének
szabalyozasara. 20

A fenti botranyokkal egyidében a SEC szigoru ellenérzési programot vezetett
be, amely soran innovativ feliigyeleti mechanizmusok célja a ,,jogsértés elétti, jogszert
mikodés” visszadllitisa volt. Ilyen kénnyités volt annak a lehet6sége, hogy a vallalati
jogsértések megsziintetésére a SEC vagyonfeligyel6t jelolt ki az adott vallalathoz. Ez
azonban koltséges és a vallalati mikoédésbe kozvetlentil beavatkozé kormanyzati
intézkedés volt, ezért az érintett vallalatok azt javasoltak, hogy a vallalat sajat tigyvédei
végezzEk el a belsé vizsgilatot a jogszerd mikodés helyredllitisa érdekében. Az 1970-es
évek elejére a vallalatok altal 6nkéntesen vallalt compliance intézkedések elrendelése
altalanos gyakorlatta valt.!

A Watergate-vizsgalat nyoman, amelynek soran vallalatok kalfoldi
tisztvisel6knek nem hivatalos forrasokbdl fizettek kenépénzt, a Kongresszus 1977-ben
elfogadta a Kulfoldi Korrupcidés Gyakorlatokrdl sz6lé térvényt (,FCPA”). Az FCPA
blncselekménynek mindsitette, ha az amerikai vallalatok kenépénzt fizetnek
kormanyzati tisztvisel6knek a kulfoldi orszagokban folytatott tzleti tevékenységek
el6segitéséért, példaul kereskedelmi megallapodasok megszerzéséért, megtartasaért vagy
iranyitasaért. 22

Biegelman szerint az 1980-as évekre a vallalatok mar rendelkeztek
megfelel6ségi mechanizmusokkal; mar csak megfelelé Gszténzbkre volt szitkségiik
ahhoz, hogy programjaik hatékonyak legyenek. 23

A modern vallalati megfelelési programok 1991-t6l datalhaték, amikor az
Egyesiilt Allamok Ttélkezési Bizottsaga ("USSC™?* kiadta az Egyesiilt Allamok
Szovetségi [télkezési Iranyelveknek a szervezetekre vonatkozé kiegészitését, és a
vallalatokat  "elrettent6"  Oszténz8k  alkalmazasiaval  felel§sségre  vonta a

19 Watson, Stephany Fostering Positive Corporate Culture in the Post-Enron Era, 6 Tenn. J. Bus. L. 7 (2004), at 12,
https:/ /ir.law.utk.edu/cgi/viewcontent.cgirarticle=1062&context=transactions

20 Walsh& Pyrich, i.m. 653.

2l Lucian E. DERVAN: International White Collar Crime and the Globalization of Internal Investigations
(May 17, 2012). Fordbam Urban Law  Journal, 2012. Vol. 39, No. 361, 103-104. o.
https://sstn.com/abstract=2061930 (2025.01.17.).

22 Martin T. Biegelman és Joel T. Bartow, Executive Roadmap to Frand Prevention and Internal Control: Creating a
Culture of Compliance” (Hoboken, NJ: John Wiley & Sons, 20006), 318.0.

23 Biegelman-Biegelman i.m. 52.0.

24 Az Bgyesiilt Allamok Ttélkezési Bizottsaga (,,U.S. Sentencing Commission” amelynek a magyar forditasa
némileg nehézkes de az ,,igazsagszolgiltatds”, ,,itélkezés”, ,blintetéskiszabds” szinomidi adjik vissza
legjobban a jelentését) egy fiiggetlen ligynckség a birésagi agon beliil, amelyet az 1984-es Ttélkezési Reform
torvény részeként hoztak létre. A biztosokat az Fgyesiilt Allamok elnoke jeléli, és a Szenatus erdsiti meg.
A Féiigyész vagy annak megbizottja és az Egyesiilt Allamok Feltételes szabadlébra helyezési Bizottsiginak
elndke  hivatalbél a  bizottsig  szavazati joggal nem rendelkezd  tagjaiként  szolgilnak.
https:/ /www.ussc.gov/about-page (2025.01.12.)

PMJK 2024/ 1-2. 43


https://ir.law.utk.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1062&context=transactions
https://ssrn.com/abstract=2061930
https://www.ussc.gov/about-page

blncselekmények felderitése és megelézése érdekében. 25 Ezek a vallalati
irinymutatisok az eredeti bintetéskiszabasi iranyelveket egészitették ki hét
minimumkévetelménnyel, amelyek végil "erds Osztonzést adtak a vallalatoknak arra,
hogy hatékony megfelelési programmal rendelkezzenek, akar azért, hogy enyhébb
blntetést kapjanak, akar azért, hogy a probaid6 vagy egyezség részeként kotelezzék
Sket.20

A Sarbanes-Oxley-torvényt  2002-ben  léptették  hatilyba, amelynek
legfontosabb el6zménye az un. Enron-botrdany, illetve a botrany altal kivaltott tarsadalmi
nyomas volt?, illetve a biintetéskiszabasi iranyelveket pedig 2004-ben frissitették, ami
jelentésen megndvelte a vezetSkre kiszabhaté blntetés sulyossagat.

II. Kisérlet a compliance meghatarozasara

A compliance — gy6kereket jelenté Egyesilt Allamokbeli — fejlédésének révid
attekintése utin érdemes attekinteni, hogy milyen megkézelitések taldlhaték a
kapcsolodo szakirodalomban a jogi megfelelés fogalmaval kapcsolatban, hiszen lathato,
hogy szamos iranybdl vizsgalhaté a jogi megfelel6ség problematikdja.

1. Szemantikai megkozelités

A "compliance" sz etimoldgiai megkozelitése szerint az eredetileg a latin
,»-complire” sz6bol szarmazik, ami azt jelenti, hogy , kitolteni”, tehat ,,befejezni valamit,
egy tranzakciét vagy folyamatot”, és ,teljesiteni egy igéretet”.?8 Hzen megkozelités
mellett azonban egyértelmden angolszasz "compliance” elnevezés a leginkabb elfogadott
és elterjedt, amely ,kovetést, figyelembevétel, megfelelést, betartist vagy betartatast”
jelent. A francia nyelvben a "compliance" és a "comformité" kifejezéseket felvaltva
hasznaljak, bar inkabb az el6bbi kifejezést részesitik elényben. 2 A német nyelvben
"Jogszeriség, a torvényeknek vald megfelelés” mellett “integritds, becsiiletesség vagy izleti etika"
mogottes jelentéssel is bir a §26.3

Attekintve nemzetkozi szakirodalmat azt talaljuk, hogy ha valaki szeretné
megérteni, hogy mit jelent a "compliance” kifejezés, és mi all ezen 4j trend mégott, akkor
— t6bb szerzével azonos médon megallapithatjuk —, hogy nebéz egy konkrét definiciot talilni
a jelenségre,’ amely f6ként arra vezethets vissza, hogy a megfelelés szempontjai iparaganként

2 Supplemental  Report  on  Sentencing  Guidelines  for  Organizations (August 30
http:/ /www.ussc.gov/sites/default/ files/pdf/ training/ organizational-guidelines / historical-
development/OrgGL83091.pdf

26 Biegelman-Biegelman i.m. 51.0.

27 Ambrus-Farkas i.m. 35.0.

28 Mohiuddin A. K. (2019). Patient Compliance: Fact or Fiction?. Innovations in pharmacy, 10(1),
10.24926/iip.v10i1.1621. https://doi.org/10.24926/iip.v10i1.1621 (Retraction published Innov Pharm.
2020 Feb 25;11(1)) 1.0.

2% GAUDEMET Antoine«What is Compliance?», RED, 2020/1 (N 1), p. 89-92. DOL
10.3917/1ed.001.0089. URL: https://www.cairn.info/revue-red-2020-1-page-89.htm (2025.01.10.)

30 Preusche, Reinhard, and Karl Wiirz. Compliance. 3rd ed. 2020. Reprint, Haufe, 2020., 7.0.

31 Id. Gerhard Dannecker: Compliance - Hazai és nemzetkozi "J6 gyakorlatok" (MJSZ, 2022., 3.
Kiilénszam, 196-209. o.), valamint Benjamin van Rooij and D. Daniel Sokol: Introduction: Compliance as
the Interaction between Rules and Behavior in D. Daniel Sokol and Benjamin van Rooijj (eds.) (2021) The

1991)

>
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és szervezetenként eltériek.’? Ennek ellenére mégis sziikséges helyt adni azon térekvésnek,
mely igyekeznek azonositani a k6z6s ismérveket a jogi megfelelés biztositasa soran,
valamint igyekeznek megkilonboztetni a vallalatiranyitis és a foglalkoztatasi
gyakorlatokat a jogi megfelelés egyedi jellemzGitél.

Roojj és Sokol is meger&siti, hogy nehéz atfogd definiciot taldlni arra, hogy mi
is val6jadban a compliance, valamint arra is, hogy milyen tényezSk befolyasoljik a
compliance folyamatokat és azt, hogy a compliance hogyan alakitja a kilénb6z6
teriileteket.3 A compliance meghatirozasa nem egyszerd, mivel magaval a compliance
sz6 mogottes tartalmaval kapcsoltban sincs konszenzus.3*

A legtébb ebben a témaban sziiletett értekezés a ,,compliance” - mint angol
kifejezés - mbgottes nyelvtani, szemantikai értelmezésébdl indul ki, de ez magaban
hordozza azt a veszélyt, hogy a compliance értelmezését lényegesen leegyszerGsitjik és
evidenciak szintjén kezeljik csak a jelenséget. Ezzel a leegyszerisité értelmezési
problémaval kapcsolatban Kaplan megjegyzi, hogy éppen emiatt mind az tizleti vezetdk,
mind a hatésdgok tisztviseli a ,,compliance és az etika” tertletét kezdetektSl fogva
széles korben félreértették, mivel ugy tekintettek ra, hogy a jogkdvetés elémozditasa az
gazdasagi szervezetekben egy alapvetSen egyértelmd, kénnyen teljesithetd feladat és a
jogszabalyoknak torténé megfelelés meglehetésen trividlis kérdés. Kaplan megjegyzi,
hogy éppen ezért sok cégvezetd nem tekintette stratégiai fontossagunak a megfelelési és
etikai programokat, és ennek megfeleléen nem allokaltak elegendé eréforrast hozza,
nem tulajdonitottak kell6 fontossagot neki. Ugyanez a nézet vezetett a jogalkalmazo
hatésagok gyenge végrehajtasi erbfeszitéseihez is, amelyeknek eredményeként
hianyoztak azok a pozitiv 6szténzbk, amelyek a vallalatokat arra kényszeritették volna,
hogy valéban hatékony programokat dolgozzanak ki.

Els6 kérben, ha a compliance sztil6hazajaban keresgélink meghatarozas utan
akkor az Amerikai Jogi Intézet kézelmiltban kézreadott Gsszefoglaldja alapjan’s a
,compliance” meghatirozas alatt az alkalmazandd térvényeknek, rendeleteknek,
szabalyoknak, a szervezet etikai kodexének, etikai normainak, illetve a jogilag
alkalmazand6 vagy egyébként kotelezé érvényd ipardgi magatartasi kédexeknek a

Cambridge Handbook of Compliance. Cambridge University Press. p 1-10., tovabba Piké Rita, Laurenz
Uhl, Sara Licci (szerk.): Handbuch Corporate Compliance, (1 ed.) Helbing Lichtenhahn Verlag, Basel (2022)
32 D. Daniel Sokol, Teaching Compliance (February 10, 2016). 84 University of Cincinnati Law Review 401
(2016), University of Florida Levin College of Law Research Paper No. 15-6. valamint Piké Rita, Laurenz
Uhl, Sara Licci (szerk) i.m. 4.0.

33 Benjamin van Rooij and D. Daniel Sokol. 1.0.

34 Gaudemet, i.m. 89. o.

% Cognitive  Bias and the Need for  “Behavioral Ethics and  Compliance”
https://conflictofinterestblog.com/2012/01/ cognitive-bias-and-the-need-for-behavioral-ethics-and-
compliance.html (2025.01.17)

36 Az Amerikai Jogi Intézet (,ALI”) az Egyesiilt Allamok vezetd fliggetlen szervezete, amely a jog tisztizasa,
korszertsitése ¢és javitisa érdekében végez tudomdnyos munkat. Az ALI térvénymoédositisokat,
modellkédexeket és jogelveket dolgoz ki, vitat meg, vizsgal felill és tesz k6zz¢é, amelyek befolyassal birnak
a birésagokra és a jogalkotokra, valamint a jogi tudomanyossagra és oktatasra. Az Amerikai Jogi Intézet a
jog e teriilletérdl el8szor készitette el alapelveket rogzité Gsszefoglaléjat, amely 2015-ben kezd6dott
Geoffrey P. Miller New York University School of Law) és Jennifer H. Arlen New York University School
of Law), James A. Fanto (Brooklyn Law School) és Claire A. Hill (University of Minnesota Law School).
https:/ /www.ali.org/news/articles/principles-law-compliance-and-enforcement-organizations-approved/
(2025.01.17)
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betartasat, valamint a szabalyozé hatésagokkal valé megfelels egytittmikodést érti.3
Lathat6, hogy ebben fogalmi meghatarozasban is egy sziikebb, pusztin szemantikai
alapti megkozelitésti értelmezése talalhatd, nem részletezve tovabb annak lényegi és
tartalmi Gsszetevsit. Erdekes médon maga az Amerikai Jogi Intézet is megjegyzi
nyilatkozataban, hogy a téma jogi és etikai normakat is 6tvoz, amely egyarant foglalkozik
a kiils6leg el6irt normakkal, és a belsSleg el6irt szabalyozasokkal, amelyek a hatésagok
és igazsagszolgaltatas szervek mérlegelési jogkdrben hozott intézkedései, a végrehajtasi
eljarasokban elért egyezségek révén alakulnak ki, és amelyek nem rendelkeznek az
altalanosan kotelez6 erejd jogszabalyok erejével. 38

2. Funkcionalista megkozelités

Tekintettel, hogy a szemantikai meghatarozas 6nmagaban nem tarja fel a
compliance mélyebb rétegeit, ezért kbvetkezd 1épésként a funkcionalista megkizelités vihet
kézelebb a compliance jellegének jobb megértéshez.

Els6ként Piké Rita meghatarozasara hivatkozhatunk, aki szerint a "compliance"
az egyes vallalatok és szervezetek esetében a szabdlyok betartisara és a szabalyok
betartdsat biztositd sgervegeti  intézkedésekre utal, amelyeket jellemz&en olyan
kifejezésekkel foglalnak 6ssze, mint a megfeleléségiranyitasi rendszerek (,CMS”), a
megfelel6ségi szervezet vagy a megfeleléségi program. A jogszabalyoknak térténd
megfelelés véleménye szerint egy szervezet altal annak érdekében tett dssges dvintézfedés
dsszessége, amellyel biztositani tudja, hogy a szervezetet érint6 valamennyi jogszabalyt, és
belsé szabalyt a szervezet szervei és alkalmazottai betartsak.?

Szabo Zsolt Tibor véleménye szerint a compliance alapvetéen proaktiv, preventiv
eszkogrendszer 0

Daniel Sokol szerint a compliance masik legfontosabb feladata a megfelelési
kockdzatok  csikkentése®  Altalanossagban elmondhaté, hogy a jogi megfelelés
vizsgalatakor a vallalatok olyan megel6z6 eljarasokat alkalmaznak, amelyek lehetévé
teszik szamukra, hogy ne fegyék ki magukat az eljirisok be nem tartdsaval kapesolatos
kockdzatoknak.?> A compliance programok jellemz&en kockazat-alapti megkozelitést

37 The American Law Institute "PRINCIPLES OF THE LAW, Compliance and Enforcement for
Organizations - Tentative Draft No. 1" PART ONE: GENERAL PROVISIONS, Chapter 1, Definitions
§ 1.01. Definitions (h), https://www.ali.org/publications/principles-law/compliance-risk-management-
and-enforcement (2025.01.17)

38 The American Law Institute: Principles of the Law, Compliance and Enforcement for Organizations Is
Approved May 17, 2021 | Press Release https://www.ali.org/news/articles/principles-law-compliance-
and-enforcement-organizations-approved/ (2025.01.17)

% Rita Pik6, Laurenz Uhl, Sara Licci (szerk.) i.m. 9.0. ahol Piké Rita Zimmerman definiciéjan keresztiil
vezeti le, amely szetint a ,,compliance a villalat, annak szervei és alkalmazottai jogkivetd magatartasinak biztositdsa
Erdekében tett osszes dvintégkedés dssessége a villalatot és tevékenységét érintd valamennyi jogi s3abdlyozds tekintetében”,
Rudolf Zimmermann: Compliance - Grundlage der Corporate Governance in Josef Wieland (ed.):
Handbuch Wertemanagement, Murmann Verlag, Hamburg 2004, 203.0.

40 Szabo Zsolt Tibor: A vallalati compliance, a lobbi, a sikerdij és a befolyas vasarlasa, befolyassal tizérkedés
problematikéja 1. [1] (M], 2022/2., 91-99. 0.)

41 Ambrus-Farkas idézi D. Daniel Sokol, Teaching Compliance (February 10, 2016). 84 University of
Cincinnati Law Review 401 (2016), University of Florida Levin College of Law Research Paper No. 15-6.
42 Autorité de la concurrence: "Qu’est-ce que la conformité?"
https:/ /www.autotitedelaconcurrence.fr/ fr/quest-ce-que-la-conformite-1 (2024. 01. 20.)
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alkalmaznak. 4 Ehhez kapcsolodéan Dannecker megjegyzi, hogy a compliance-nak van
egy birsdgenyhitd funkcidja a bintetS- és a szabalysértési jogban azaltal, hogy a
buntet6jogilag vagy szabalysértési jogilag relevans magatartisok esetén enyhit
koralményként értékelik a compliance alkalmazasat.*

E korben utalni szeretnék arra, hogy vannak mas megoldasok, amelyek 4j
nézépontul szolgilhatnak — az eddig evidenciaként kezelt — kockazatalapu
megkézelitések mellett vagy helyett.# Igy példaul Raphaél Gellert véleménye szerint a
kockazatalapi megkozelitéssel szemben a jogalapt (normatfv alapt) megkézelités allhat,
amely szerint mindenki ugyanolyan szintli védelemre jogosult. Ezzel szemben a
kockazatalapd megkozelités a kockazat szintjétdl fuggs (kontextusfiiggs) védelmet
biztosit, azaz akar egyenlStlen is lehet, hiszen a kockazatok sulyossaga és
bekdvetkezésének valoszinlsége kockazatonként valtozo lehet. 46

A kockazatkezelés alapja a jogi nem megfelel6ségek megel6zése, amelyek tobb
formaban is megjelennek. Az egyik legnyilvanvalobb ezek kézil a biintetjogi normak
megsértése, azonban ezen tul a kézjogi és maganjogi jogszabalyok, valamint a vallalati
bels6 szabalyok és elfogadott moralis, etikai normak megsértése is ebbe a korbe
tartozhat. 7 Ezzel kapcsolatban fontos megemliteni, hogy Piké véleménye szerint a
compliance taldn legszikebb értelmezését jelenti, ha azt csak a szervezetet érintd
blncselekmények megelzésére korlatozzuk és kizardlag bizonyos biincselekményekre
Osszpontositunk. A biintet§jogi compliance ezért sziikebb, mint az a compliance
megkozelités - amit az elején vallalati compliance-ként is neveztink -, amelynek célja az
Osszes jogl szabalyozasnak valé megfelelés biztositasa, ezért véleménye szerint a
blntet6jogi compliance ma mar elavultnak és nem megtelelének tekintendd. 48

A wvallalati compliance kialakuldsanak torténetét vizsgalva — létezésének
legfontosabb oka - a vallalatokra leselked6 egyik legnagyobb kockdzat a szervezet
vezetdi és munkavallaldi altal elkévetett szandékos szabalyszegések — azaz visszaélések
- kockdzata jelenti* Taldn trividlis, de kimondatlanul is igaz, hogy a compliance

# Benedek Petra: COMPLIANCE MENEDZSMENT A PENZUGYI SZOLGALTATASOKBAN,
MUNKAUGYT SZEMLE 62 : 4 pp. 41-51. (2019) 45 o.

4 Gerhard i.m. 200.0.

4 Bello, A.U., Harvey, J. From a risk-based to an uncertainty-based approach to anti-money laundering
compliance. Secur | 30, 24-38 (2017). https://doi.org/10.1057/s41284-016-0002-0

4 EDPS Podcast, The risk-based approach under the data protection reform
https://edps.curopa.cu/ press-publications/publications/podcasts/ risk-based-approach-under-data-
protection-reform_en (2025.01.17.) see also Gellert, Raphaél, 'Introduction: The risk-based approach as
the opposite of the rights-based approach, or as an opportunity to analyse the links between law, regulation,
and risk?', The Risk-Based Approach to Data Protection (Oxford, 2020; online edn, Oxford Academic, 22 Oct.
2020),

47 Szabd Zsolt Tibor: A véllalati compliance, a lobbi, a sikerdij és a befolyas vasarlasa, befolyassal tizérkedés
problematikdja II. (M], 2022/3., 139-146. 0.)

48 Piko Rita, Laurenz Uhl, Sara Licci (szerk.) im. 9.0.

49 Rab Henriett, Stit6 Bianka: A munkajog reflexiv jellege a vallalatok tarsadalmilag felel6s mikoédésének
szemsz6gébdl. JURA 1 pp. (2017), 345. megemlitik, hogy az egyének ezen haszon maximalizalasi célja
felilirja a jognak val6é megfelelés minden 6sztdnz6jét, amely odaig vezetett, hogy a huszonegyedik szazadra
a vallalati vezetSk jévedelme soha nem latott médon megnévekedett. Thomas Piketty ,,A téke a 21.
szazadban” cim@ mivében kifejti, hogy a mai j6vedelmi egyenl6tlenség abban kilonbézik a 19. szazadi
t6kés jovedelmi egyenlStlenségétdl, hogy ma a tirsadalom felsé decilisének és centilisének a jévedelembdl
szarmaz6 vagyona novekedett meg. Ez pedig oda vezethetd vissza, hogy a vallalatvezetSknek sajat
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szorosan Osszefligg a visszaélés® fogalmaval. A jogi megfelelés és a visszaélés kozotti
kapcsolat sokrétd, és kilonbozs Osszefiiggésekben vizsgaltak mar, és egyértelmi
kapcsolat allapithaté meg kozottik, igy példaul a vallalati visszaélések és a vezetSk
viselkedése kozotti kapesolatban.! A jogi megfelelés hidnya olyan kérnyezetet
teremthet, amely kedvez a rosszhiszem visszaélésszerl viselkedésnek, illetve a vallalati
visszaélések felderitésének nehézségei jelzik, hogy egy jol mikéds jogi megfelelési
rendszer donté szerepet jatszik a szervezeteken belilli rosszhiszemi visszaélések
megelézésében, igy fontos preventiv funkcidt téltve be a vallalkozasok mikodésében.>?

Ezen tul Geoffrey Parsons Miller meghatarozasa szerint a compliance 1ényeges
eleme az is, hogy a belsé szervezetben elhelyezked6 compliance szervezet olyan
formédban towdbbitia, interpretija a térvényhozdk és a szabélyozé hatdsagok altal
megfogalmazott viselkedési jogszabalyokat, normakat, amelyek a jog irant nem
¢érdeklé6dé vagy a joghoz nem érté emberek szamara is kdnnyen érthetSek, és amelyeket
ellen6rizni és betartatni lehet a szervezeten beltl. Miller szemléletes megfogalmazasaval
a compliance igy a jogrendszer "fekete doboza", amelyben a normativ szabalyokat az egyes
komplex szervezetek belsé rendszerében ujra kihirdetik és a rendelkezésre all6 belsé
eszkozrendszerrel hajtjak végre. Miller ezen értelmezése két aspektusbdl is fontos.
El6észor is ramutat compliance tovabbi funkcidjara, amely egy lokalis jogalkalmazi,
interpretdld és végrebajtd funkcid, masrészt ebbdl kovetkezGen annak okara is, hogy a
definidlasi prébalkozasokat megnehezité sokszinliség és egyediség problematikaja az
egyes szervezeteken beliili értelmezési lehetSségek sokasagabol fakad.

Ahogy Preusche és Wiirz megjegyzi, amig minden alkalmazott térvényesen és
becstiletesen viselkedik, a jogi megfelelés csupan egy absztrakt koncepcid. Ha viszont a
normaktdl valé barmilyen eltérés torténik - mint példaul a kotelességszegés -, akkor
annak konkrét kévetkezményei vannak: séril az vallalat megitélése, imazsa, tzleti
partnerek elégedetlenek lesznek, csokken a nyereség, kartéritési igények jelennek meg és
legrosszabb esetben birésagi eljarashoz vezet. Preusche és Wiirz ezért a compliance-t a
vdllalatirdnyitas elengedbetetlen részének tekinti.>*

Hasonloképpen azonositotta Benedek Petra 2019-ben a compliance-t mint
menedzsment rendszert, amely kockazat- és folyamatalapu keretrendszerként biztositja a
jogi megfelelést.>> Bzt az allaspontot erdsiti a Nemzetkézi Szabvanyligyi Testiilet
szabvanyositasi torekvése - a mar hatalyon kivil helyezett - ISO 19600:2014-es, valamint
az azt felvalté ISO 37301:2021% ,,compliance menedzsment rendszerekrél” sz6l6

jovedelmezési politikaja van. In: James Pierson: Background Facts, In: Tom Church- John B. Taylor-
Christopher Miller: Inequality and Economic Policy. Hoover Press, 2015.

50 Itt ,,szabalyszegés” értelemben haszndlva, és nem azonositva azt csak a blntet6jogi ,,csalas” fogalmaval

51 Cohen, J., Ding, Y., Lesage, C., & Stolowy, H. (2010). Corporate fraud and managers’ behavior: evidence
from the press. Journal of Business Ethics, 95(S2), 271-315. https://doi.org/10.1007/s10551-011-0857-2

52 Gupta, P. and Gupta, S. (2015). Corporate frauds in india — perceptions and emerging issues. Journal of
Financial Crime, 22(1), 79-103. https://doi.org/10.1108/ifc-07-2013-0045

5 Geofftrey Parsons Miller, "Compliance: Past, Present and Future," University of Toledo Law Review 48,
no. 3 (Spring 2017): 440. o

54 Preusche és Wiirz. i.m. 7.0.

55 Benedek Petra i.m. 43.0

5% ISO 37301:2021 Compliance management systems Requirements with guidance for use
https:/ /www.iso.otg/standard/75080.html valamint ISO 19600:2014 Compliance management systems
Guidelines https://www.iso.otg/standard/62342.html
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szabvanya is, amelyet a Magyar Szabvanyligyi Testllet magyar nemzeti szabvannya
nyilvanitott. A vallalatiranyitasi folyamatok ezen sztenderdizdcidja meghatarozza azokat
az alapfogalmakat, amelyek el&segitik a compliance folyamatok egységes megkozelitését,
fiiggetleni]l az adott szervezet egyedi jellemz&itél. Ezek alapjan a compliance fogalma
alatt a szervezet compliance kitelezettségeinek teljesitését jelenti. A compliance kotelezettségef alatt
azokat a kdvetelményeker’ értjik, amelynek a szervezetnek kételezéen meg kell felelni,
valamint azokat, amelyeknek a szervezet 6nkéntes dontése alapjan meg kivan felelni. Ez
a meghatarozas is megkilonbozteti a hagyomanyos jogrendszer altal megalkotott
jogszabalyokat az érintett vallalat sajat maga megalkotott 6nszabalyozé normaitol,
amelynek célja valéjaban a megftelelS compliance kultiira kialakitasa. Ez a kultdra magaban
foglalja mindazokat az értékeket, etikai normakat, meggy6z6déseket és magatartasokat,
amelyek az egész szervezetben léteznek és befolyasoljak a szervezet struktdrait és
ellenbrzési rendszereit, hogy olyan viselkedési normdakat hozzanak létre, amelyek eldsegitik a
megfelelést> Bzeknek a belsé normakat a mindenkor menedzsment felelGssége
meghatarozni és kévetkezetesen betartatni.

A fentiekbdl fakad6an a compliance - a menedzsment rendszeren tdl - sgervegeti
kultirdt alakitd és meghatdrozd tényezd is, azaz amennyiben egy vallalkozas kulturija
nincs 6sszhangban az etikai normakkal, a jogi megfelelés hatastalan lesz®' ennck
megfelel6en a compliance kockazatot be kell agyazni a vallalati kulturaba, mint az egész
szervezet magatartasat iranyité kézos alapelvet.6? Ez egyben az integritds kérdéskoréhez
vezet és amellyel szoros kapcsolatban van. Preusche és Wiirz szerint az ISO 19600
kapcsan vilagossa teszi, itt nem csak a jogi megfelelést6l van sz6, hanem znzegritdsrol is,
amelyet ugyanilyen fontos célként javasolnak értelmezni.® Jelen tanulmany keretein
tulmutatna az integritds fogalmanak mélyebb elemzése azonban itt annyit érdemes
megjegyezni, hogy a vallalati integritas azt az Gsszhangot jelenti, amellyel egyrészt a
vallalat kifejezett szandéka, hogy meghatarozza értékeit és a tarsadalomban betoltott
szerepét, mdsrészt azt a kapcsolatot is magiban foglalja, amely ezen szervezeti
szandéknak a vallalat munkavallal6inak, képviselSinek konkrét
kotelezettségvallalasaiban és cselekedeteiben valé megnyilvanulasa kézott all fenn. 64

57 Az ISO 37301:2021 3.14 pontja ad definiciés magyarazatot a ,,kdvetelmény” olyan szitkségletet vagy elvarast
jelentet, amely konkrétan, altalaban hallgatélagosan(l) (,,generally implied”) vagy kételez6en meghatarozott.
,,Altaliban hallgatélagosan meghatarozott” azt jelenti, hogy a szervezet és az érdekelt felek szamara ez
szokas vagy altalinos gyakorlat, hogy a széban forgd igény vagy elviras hallgatlagosan meghatarozott,
amely munkajogi szemszogbdl egyértelmten megfeleltetheté az egyoldalian kialakitott munkaltatoi
gyakorlatnak.

58 ISO 37301:2021, 3.28. pontja

59 1SO 37301:2021, 5.1.2. pont

¢ Jennifer Robison, Alex Power and Dan Grafstein: Compliance Is a Culture Issue, September 20, 2019,
https:/ /www.gallup.com/workplace/266828/ compliance-culture-issue.aspx (2025.01.12.)

o1 Brener, A. (2020) Strategies for Compliance. 1st edn. Routledge. P 146.0.

92 Boubaker, S., Buchanan, B. and Nguyen, D. K. (2016) Risk Management in Emerging Markets. Emerald
Group Publishing Limited, 44-45. o.

3 Preusche és Wiirz. i.m. 8.0.

04 Kennedy-Glans, Donna, and Robert Schulz. Corporate Integrity. 1st ed. 2010. Reprint, Wiley, 2010.
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Gerhard Dannecker szerint a jogi megfelelés gyakran a "helyes gyakotlaton"
alapul6 belsé szabdlyok betartasat jelenti, amely a vdllalat dnszabdlyozdsi funkeid targyat
képezik.6s

A fenticken tdl, Simon Zadek szerint a compliance az #g/ets tevékenység kiltségeként
is értelmezhets; a vallalat hirnevének védelme és a peres tgyek kockazatanak
csokkentése révén értéket teremt. % Ezzel kapcsolatban érdemes megemliteni, hogy ez
a nézet sokkal inkabb egy compliance kultura fejlédésének egy meghatarozott pontjan
érvényestl és késébb sokkal inkabb, mint versenyképességi tényezére tekintenek rd a
vezet6i oldalon. Ezt tamasztja ald Benedek Petra kutatisa, amely sorin a
pénzintézetekben a compliance korai, hazai bevezetése idején, arra pusztin, mint
tulajdonosi elvarasra és annak koltségeként tekintettek.6?

Gaudemet mindezt akként foglalja Gssze, hogy a compliance technikak valédi
célja az, hogy a vallalatokat arra 6sztén6zzék, hogy sajat koltséglikon ellenérizzék a rajuk
vonatkoz6 szabalyokat, és a szervezeten belill implementaljak a szabalyok betartdsanak
ellenbrzését ugy, hogy az esetleges jogsértéseket régzitik (magatartasi kodex), tovabba
megkonnyitsék az ilyen jogsértések azonositasat és bejelentését (kiilondsen a szamviteli
belsé ellenérzési eljarasokkal és a bejelentévédelmi rendszerekkel), valamint a szankciék
vallalaton beliili megszervezésével (fegyelmi szankciérendszer). gy véleménye szerint a
compliance inkabb a szervezeti menedzsment tudomany teriilete, mintsem jogi kérdés.®
Tovabba a vallalati compliance programok egy nagyon fontos funkcidjara is ramutat,
amely a jogszabalyok betartiasaval és betartatdsaval kapcsolatos - hallgatélagos vagy
éppen kimondott - feleldsségtelepités és erdforrdstranszfer az dllami szervek iranyabdl az egyes
vallalatok felé, felismerve azt, hogy az allami jogérvényesités koltséges és hatékonytalan,
kiléndsen Gsszetett szervezetd és mikodést nagyvallalatoknal, egyittal megtalalva a
megoldast a megfelelé médon t6rténé megvalodsitasra.s?

3. Dogmatikai megkdzelités

A compliance Egyesiilt Allamokbeli térténeti  elézményeit, valamint a
compliance jelenlegi fejlédési trendjeit is figyelembe véve jogos a kérdés, amelyet Jérome
Chacornac tesz fel, hogy a compliance mennyiben tekinthet6 a hagyomanyos
jogrendszer kudarcanak a gazdasagi tarsasagoknal felmertlé bizonyos Uzleti
kockazataival szemben, vagy éppen ellenkezdjeként a compliance csak a meglévé
jogrendszeriink szlkséges és pragmatikus kiterjesztése a nagyvallalatok mutkodési
komplexitasanak kezelése érdekében.’” Véleményem szerint azonban semmiképpen
nem értelmezheté a hagyomanyos jogrendszer kudarcanak a compliance megjelenése

9 Gerhard Dannecker: Compliance - Hazai és nemzetko6zi "J6 gyakorlatok" (MJSZ, 2022., 3. Kil6nszam,
196. 0.)

06 Zadek, S. (2007). The Path to Corporate Responsibility. In: Zimmerli, W.C., Holzinger, M., Richter, K.
(eds)  Corporate  Ethics and  Corporate  Governance.  Springer, Berlin, Heidelberg.
https://doi.org/10.1007/978-3-540-70818-6_13

67 Benedek Petra i.m. 42.0.

68 Gaudemet, i.m. 90.

® Gaudemet i.m. 91.

7 Jérdme Chacornac « La « compliance » : conquéte ou aveu de faiblesse de I'Etat de droit ? », Annales
Universitatis Scientiarium Budapestinensis de Rolando E6tvés Nominatae Sectio ITuridica, Tome LXI,
2022, 70.0.
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abban az értelemben, hogy ugyan az allami eréforrasok korlatozottak a jogszabalyok
érvényesitése és betartatasa teriiletén, de a compliance egy olyan lehetSséget biztosit az
érintett vallalatok szamara, amelyen keresztiil hatékonyabban és megfelel6 autonémia
biztositasaval magasabb szintd normakévetést biztosit Ossztarsadalmi szinten. Azaz
Chacornac kérdésére sokkal inkabb az a valasz tlnik adekvatnak, hogy az allam részben
kiszervezte a jogszabalyok betartatasanak alkotmanyos feladatat az érintett vallalatokra.
Amennyiben a compliance jelenségét mégis a hazai jogrendszerben szeretnénk
elhelyezni a klasszikus jogagi felosztis mentén, akkor azt talaljuk, hogy a témaval
foglalkoz6 hazankban megjelent értekezések, elemzések vagy valamely jogagspecifikus
programként, vagy altalinos jogagokon ativel6 compliance intézményként tesznek
kisérletet a definicidjara.

Az els6 tekintetében megemlithetd Jacsé Judit megfogalmazasa szerint a
compliance a biintet6jog keretein belill fejti ki hatasat azaltal, hogy a bintetjogi
felel6sségre vonast igyekszik megel6zni illetve cstkkenteni meghatirozott vallalati
eszk6zokkel a jovore nézve, amely fényében a compliance, mint buntetSjogi
compliance a hagyomanyos bintetSjogi eszk6zok mellett a jog érvényesilésének
szolglatiba llitott 4ltalanos instrumentum.” Erdés Gabriella - Ory Tamas az adéjogi
megfelelést gyakorlatilag az addjogi és ezen belill az adéeljardsi norma betartasdval
azonositja.”> Horanyi Marton szerint a versenyjogi megfelelés sorin a jogalkoté az
onértékelésen keresztiil komoly jogi kockazatot telepit a vallalkozasokra, amely
alapszintl versenyjogi tudatossag kialakitasan, és egy teljes kord versenyjogi kockazati
térkép alapjan egy Osszetett versenyjogi megfelel6ségi program kialakitasat jelenti.”

A masodik tipust kategorizalasra tesz kisérlete példaul Ambrus Istvan — Farkas
Adam meghatarozasa, amely szerint a compliance a kiillonbéz6 jogszabalyoknak (jogi
normaknak), valamint bels6, a vallalat altal sajat maga altal felallitott, részben szintén
jogszabalyokon, részben pedig erkdlesi-etikai alapokon nyugvé (példaul adott esetben
ctikai kédexekbe foglalt) normaknak valé megfelelést jelenti.” Hasonléan vélekedik
Chacornac, aki szerint a compliance nem feleltetheté meg egy j6l meghatarozott
jogteriiletnek, hanem az egy jogterilleteken ativel6 jelenség.”> Molnar Erzsébet
meghatirozasa alapjan a compliance mindazon intézkedések Osszessége, amelyek
megtételét megkoveteljiik a vallalkozasoktdl, annak érdekében, hogy garantaljuk a
vallalkozasok, azok tagjai és dolgozéi minden jogi, etikai norma altal el6irt
kotelezettséget teljesitencek a tilalmakra vonatkozé szabalyokat pedig betartsak, azaz a
compliance a szervezeten belili normakonformitast jelent.’® Balogh Monika
megfogalmazasa szerint a compliance altalanos értelmében nem jelent mast, mint a
vonatkozo6 Gsszes (jogl és egyéb) szabalynak, elvarasnak valé megfelelést, azok szerinti
muikodést azzal, hogy ez elsésorban nem a vallalat belsG folyamatait — termék- vagy

7! Jacsé Judit: Bintet6jogi compliance mint a jog érvényestilésének 1) eszkbze nemzetkézi kitekintéssel,
MAGYAR JOG 5 pp. 278. 8 0. (2022)

72 dr. Ambrus Istvan, dr. Erdés Gabriella, dr. Horanyi Marton, dr. Ory Tamas: Magyarazat a compliance
jogszabalyairél II1. Adé- és versenyjogi compliance, 2023, Wolter Kluwer Hungary, Budapest, 45.0.

73 dr. Ambrus Istvan, dr. Exdés Gabriella, dr. Horanyi Marton, dr. éry Tamas: i.m. 386.0.

74 Ambrus Istvan, Farkas Adam i.m.19.0.

75 Chacornac i.m. 70-71.0.

76 Dr. Ambrus Istvan, Dr. Mezei Kitti, Dr. Molnar Erzsébet: Magyarazat a compliance jogszabalyairdl 1.,
Altalanos és bintetSjogi compliance, 2021, Wolter Kluwer Hungary, Budapest, 22.0.
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szolgaltatas-elGallitasi médjat —, hanem mindezen tevékenységek mikéntjének a kiilsé
vilagra gyakorolt hatasait tekinti vizsgalata targyanak. Azaz azt, hogy a vallalat hogyan
illeszkedik be kdzvetlen, valamint tigabb értelemben vett kérnyezetébe.”

A dogmatikai szempontbdl érdekes megemliteni — ahogy erre Jacsé Judit is
ramutat — hogy a jogkévetés kérdésére a jogtudomany sokaig nem forditott megfelel6
figyelmet,® illetve ezzel a kérdéssel ritkan talalkozhatunk a compliance jogi gySkereirdl
52016 vitaval a szakmai diskurzusban. Ennek nehéz megfejteni az okat, de az egyik talan
az lehet, hogy a mindennapi compliance munkdban a jogkévetés intézményének
fontossagat adottnak — sokkal inkabb evidencianak — tekintik a jogalkalmazok, és sokkal
inkabb a konkrét agazati szabalyokra keriil a hangsuly és kevésbé a dogmatikai alapokra.
Akarcsak a nemzeti jogrendben megalkotott jogszabalyok tekintetében, ugyaniugy a
szervezeten bellli szabdlyozéknal is fontos, hogy a cimzettek elfogadjak és kovessék
azokat. Bz Tyler szerint e jogalkotasi hatékonysig kulcsa is egyben.” Ezen az
alkotmanyjogban is felmeriil dilemmaval kapcsolatban Jakab és Gajduschek megjegyzi,
hogy a jogi megfelelés altalaban (azaz nemcsak a szervezeten belili megfelelés) azt
jelenti, hogy a jogi normakat hogyan kivetik a mindennapi gyakotlatban, és mennyire
hatékonyak ezek a normak. Véleménytk alapjan a megfelelés mértéke két £6 tényez6tdl
fiige: a mikdds jogrendszertdl és a jogi kultdratol. 80

Ez a két aspektus azonban nem csak nemzeti szinten, hanem szervezeti szinten
is sziikségszertien el6feltétele a hatékony megfelelési programoknak, amelyet intézményi
szinten kovetkezetesen alkalmazott (ideértve a megfelel6 szankcidrendszert) szervezeti
szabalyrendszerként, valamint szervezeti compliance kultdraként lehet értelmezni és
ebben a tekintetben ezek a feltételek univerzalisaknak tekinthetSk.

Ezt er8siti meg McAdams & Nadler szerint a jognak térténé megfelelés nem
csupan a térvény betdjének betartdsardl szol, hanem arrdl is, hogy a jog és a jogi
szereplOk hitelesnek és legitimnek tekinthetGk, mivel az érintett jogalanyok nagyobb
valosziniséggel tartjdk be a torvényt, ha azt legitimnek, és ha a jogi szereplSket
hitelesnek tekintik.8!

Masik olyan aspektus, amely makro-intézményi szinten fontos megfigyelés, -
amely véleményem szerint transzponalhaté mikro-intézményi kérnyezetbe is — az adott

77 Balogh Monika: A munkaiigyi compliance audit, 2015, Wolters Kluwer Hungary Kft. 1.1 fejezet
ugyanakkor itt érdemes felhivni a figyelmet arra, hogy Balogh Ménika behozza a ,,munkatigyi compliance
audit” definiciéjat, amely egy olyan vallalatirdnyitasi audit, mely el6re meghatarozott auditprogram alapjan,
szakmai, munkajogi, menedzsment, piaci és etikai szempontok szerint vizsgalja a vallalat mikodését azzal
a céllal, hogy annak az adott vallalatra vonatkoz6é — az egyes funkcidkat, eljarasokat, folyamatokat és
dokumentumokat, valamint eréforrasokat érint6 — jogi, és a piac altal alkotott szabalyoknak és elvarasoknak
val6 megfelel6ségét ellendrizze, a jogszabaly dltal biztositott lehetSségek kihasznalasat elSsegitse, és a
vallalat céljainak, érdekeinek, politikdinak megfelel6 optimalis miikédéssel kapcsolatos problémakat feltarja,
és ezek orvoslasara megfelel$ alapot nyujtson.

78 Jacsé Judit im. 8 o. (2022)

7 Tyler, T. (2021) Why People Obey the Law, Princeton University Press. 1.0.

80 Jakab, Andras and Gajduschek, Gyorgy (2019) The Rule of Law, 1.egal Consciousness and Compliance. In:
Hungarian Social Report 2019. TARKI Social Rescarch Institute, Budapest, pp. 277-294. ISBN
9771419979003

81 McAdams, R. and Nadler, J. (2008). Coordinating in the shadow of the law: two contextualized tests of
the focal point theory of legal compliance. TLaw & Society Review, 42(4), 866.0.
https://doi.org/10.1111/7.1540-5893.2008.00361.x
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jogrendszer gazsdgossdga, mint példaul az, hogy a hatdsdgok betartjak a birdsagi
itéleteket, dont6 fontossagl a jogszerliség és az alkotmanyossig szempontjabol, és
szélesebb kord szakpolitikai és politikai kovetkezményekkel jarhat.8? Hasonloképpen a
szervezetl igazsagossag hatékonyabban biztositja a jogszabalyi megfelelést, azaltal, hogy
szervezet biztositja a ,kimenetek (d6ntések) igazsagossagat” illetve az ,.eljarasok
igazsagossagat”, ellenkez$ esetben a vélt igazsagtalansagot (gyakran erkolcstelen)
valaszlépésekkel ,,kompenzaljak™ az érintettek.®3

Ha ennek ellenére el szeretnénk helyezni a compliance intézményét a hazai
jogrendszerben, akkor kiindulépontként érdemes a magyar Alaptorvényt
megvizsgalnunk, amely a torvényeknek és rendeleteknek valé megfelelés
kotelezettségének jogi alapelvét rogziti.

Az Alaptérvény R) cikk (2) bekezdés elbirja a jogszabalyok betartasanak és
annak valé altalanos megfelelés altalinos kotelezettségét.8* Ahogy Kiss Barnabds
megfogalmazza a jogallamisiag elvébdl is levezethetd dltalanos koévetelmény, hogy
mindenki tartsa tiszteletben az 4llam alkotmanyat és jogszabalyait. Ezt a kdtelezettséget
ugyan ma mar evidencianak vessziik, azonban a nemzeti alkotmanyok jellemzéen kiilon
is deklaraljak.8> Ez a cikk 6nmagan is tdlmutatd altalanos jelentSséggel bir a compliance
rendszerek szempontjabdl tekintettel arra, hogy a gazdasagi tarsasagok - mint cimzett
jogalanyok - tekintetében allami felhatalmazast ad a jogszabalyban meghatarozott
magatartasok kikényszeritésére, de ezaltal implicite maguknak a gazdasagi tarsasagoknak
is felhatalmazast ad arra, hogy ezeket a jogszabalyokat betartassak az altaluk
foglalkoztatott munkavallalék, vallalkozok és megbizottak tekintetében. Azaz
Alaptérvény az altalanosan kotelezé magatartasi szabalyokon tilmutatéan jeloli ki a
compliance 6 céljat, azaz, hogy az érintett gazdasagi tarsasig biztositsa ag érintetter
Jogszabdlyban,  etikai  normdkban elydrt magatartisdat szervezeti szinten is. Ezzel a
jogalkalmazoi szintek k6zzé egy 4j szint Iép be, ahol a kikényszerités kotelezettségét az
adott vallalkozas vallalja at.

Az elvart és el6irt magatartasok biztositdsanak alkotmanyos kdvetelményei azt
is feltételiil szabjak, hogy a betartandé szabélyok a cimzettek szamara elérhetSek és
megismerhet6k, amely vélelmet altaldban valamennyi jogrendszer alapelvi szinten
alkalmazza, hiszen ennek hianyaban a kotelezettségek nem lennének kikényszerithetdk.
Arva Zsuzsanna szerint az Alaptorvény R) cikk egyben Osszefiigg a jogegyenlSség
klauzulajaval is, amely szerint a jogszabalyok mindenkire egyforman kotelezSek.5
Mindkét alaptorvényi feltétel — azaz a megismerbetdsés és jogegyenldsée - megjelenik a
jogalkalmazas legalsé szintjén is, amikor szervezeti szinten kell jogszabalyi megfelelést

82 Kapiszewski, D. and Taylor, M. (2013). Compliance: conceptualizing, measuring, and explaining
adhetence to judicial rulings. Law & Social Inquiry, 38(04), 803-835. https://doi.org/10.1111/}.1747-
4469.2012.01320.x

83 Palazzo, G. (2007). Organizational Integrity — Understanding the Dimensions of Ethical and Unethical
Behavior in Corporations. In: Zimmerli, W.C., Holzinger, M., Richter, K. (eds) Corporate Ethics and
Corporate Governance. Springer, Betlin, Heidelberg. 117.0. https://doi.org/10.1007/978-3-540-70818-
6_9

84 Alaptorvény R) cikk (2) bek. ,,.Az Alaptirvény és a jogszabilyok mindenkire kotelezdek.”

8 Kiss Barnabas: Utmutaté az alaptSrvényhez Budapest, Magyarorszig; ORAC Kiad6 Kft. (2023) a 18.
pontban az R) cikkhez fiz6tt magyarazat

8 Arva Zsuzsanna: Nagykommentar Magyarorszag Alaptorvényéhez, 2023, januar 1. idéallapot, 2023. évi
Jogtar-formatumu kiadas, ISBN 978-963-594-201-5
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biztositani. Ezek az alkotmanyos normak a szervezeten belili compliance rendszerek
tekintetében egyértelmien leképezhetSk a hatalyos munkajogi normakban is, amikor az
altalanos alapelvek kozott rogzitett tajékoztatasi kotelezettséget, az egyenlé banasmaod,
valamint a munkaviszonyra vonatkozé6 szabalyok betartasanak kovetelményét kell az
adott szervezetnek kotelezGen figyelembe vennie.

Ezen tdl természetesen a hazai jogrendszerben jellemz8en az agazati
jogszabalyok fogalmaznak meg kételez6 jelleggel a jogi megfelelés ellendrzését() eléird
szabalyokat. Ilyen péld4ul a hitelintézetekrdl és a pénziigyi vallalkozasokrol sz6ld 2013.
évi CCXXXVIL torvény, a biztositasi tevékenységrél szolé 2014. évi LXXXVIIL
torvény, a kollektiv befektetési formakrol és kezelSikrdl, valamint egyes pénziigyi tirgyu
térvények modositasardl szolé 2014. évi XVI. t6rvény,’” a koéztulajdonban allé
gazdasagl tirsasagok takarékosabb mikodésérdl szold 2009. évi CXXII. torvény, a
koztulajdonban allé gazdasagi tarsasigok belsé kontrollrendszerérdl szolé 339/2019.
(XII. 23) Korm. rendelet®, a befektetési vallalkozasokrdl és az arut6zsdei
szolgaltatokrdl, valamint az altaluk végezhetS tevékenységek szabalyairdl sz616 2007. évi
CXXXVILI. torvény.®

Egyetlen kivételként - amely az Alaptérvény mellett dltalanos jelentSséggel bir
a gazdilkodé szervezetek szamar a compliance rendszerek létrehozasa soran — a
munkajogi szabalyozast hivhatjuk ki, amely mintegy ernyéként fedi le a szervezeti
mikoédés azon aspektusait, amelynek célja az hogy a munkavallaléi betartsak a kotelezd
jogszabalyokat, belsG szabalyokat és etikai normakat. Kijelenthetd, hogy a szektoralis
szabalyozasok felett, dltalinos jelleggel a munkajogi szabalyozas jatszik a
leghangstlyosabb szerepe a compliance tekintetében és dogmatikai szempontbol
leginkabb munkajogi intézményeken keresztil tud megvalésulni a jogi megfelelés
biztositasa.

Ahogy azt Gaudemet is megjegyzi a modern francia jogi kultdra — ahogy a
magyar is - a legalitds eszméjére épult, vagyis arra az elképzelésre, hogy vannak
szabalyok, amelyek magatartast irnak el8, tilalmakat szabnak meg, és az ezeket
megszegbket birdsag altal meghatarozott szankcidkkal fenyegetik. Ezzel szemben a
compliance mas iranyba kivan hatni, mert azzal foglalkozik, hogy olyan hatékony
mechanizmus kertljon alkalmazasra, amely a jogszabalyok megszegésének kockazatat
csokkenti. Ezért véleménye szerint a compliance-t alapvetSen nem az altala feldlelt jogi
diszciplinak jellemzik, hanem az altala alkalmazott technikak. %

Eppen ezért a fenti gondolatmenettel egyetértve a compliance val6jiban
figgetlen, hogy mely jogterilleten — {gy példaul buntetSjogi, versenyjogi, addzasi,
hitelintézeti, adatvédelmi — keril alkalmazasra, és ugyanigy nem fiigg, hogy
jogszabalynak, bels6 szabdlyzatnak, vagy éppen etikai normaknak t6rténdé megfelelésrél
beszéliink. Ennél fontosabb jellemzdije a compliance programoknak, hogy a megcélzott

87 Benedek Petra i.m. 42. (2019)

88 Jacso Judit: Compliance menedzsment szerepe és jelentGsége a vallalatokon belil MISKOLCI JOGI
SZEMLE: A MISKOLCI EGYETEM ALLAM- ES JOGTUDOMANYI KARANAK FOLYOIRATA
15: 4 pp. 72-82., 11 p. (2020)

89 Jacsé Judit: A compliance fogalmardl és szerepérél a gazdasagi életben, MISKOLCI JOGI SZEMLE: A
MISKOLCI EGYETEM ALLAM- ES JOGTUDOMANYI KARANAK FOLYOIRATA 14: 1.
kiilénszam pp. 82-91., 10 p. (2019)
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jogalanyok magatartasat befolyasoljdk és iranyitsak olyan iranyban, amely lehet6vé teszi
a jogalanyok 6nkéntes jogkéveté magatartdsat.

Adott szervezeten belil a munkavallalok 6nkéntes jogkdvetd magatartasat
azonban t6bb minden is befolyasolhatja, és ennek csak egy szelete a munkaltat6 altal
hozott belsS szabalyokban el6irt megfelelési kotelezettség. Lényegesen nagyobb szerepe
van a munkavallalok személyes értelmezésének és megértésének, amelyet
alatamasztanak azok a kutatasi eredmények is, amelyek a hazai jogi normakévetést,
jogtudatot vizsgaltak. Gajduschek Gy6rgy szerint nehéz jogkdvet§ magatartast
felfedezni ott, ahol mély szakadék huzddik az irott jog, a formalis jog intézményei és a
tényleges valosag kozott, vagy éppen hianyzik a konzisztens értékrend, azaz a szervezeti
integritas sériil. Ugyszintén fontos felismerni azokat a kognitiv torzitisokat, amellyel a
legtobben értelmezik a belsé szabalyrendszert és ahogy Gajduschek megallapitja a hazai
jogtudatkutatasok kapcsdn, hogy szinte mindenki ugy véli, hogy & sokkal jobb,
erkdlesdsebb és jogkévetébb masoknal (méasokban nem lehet megbizni),”! ami
lényegesen befolyasolhatja a szabdlyok egyéni szinti betartasat.

II1. Osszefoglalas

A jogkévet6 magatartdst szamos tényezS befolydsolhatja, tobbek kozott a
fenndll6 jogalkoté és jogalkalmazé intézmények, valamint - a compliance fejlédésével -
a gazdasagi szerepl6k magatartasa. Ahogy azt a torténeti attekintésben lattuk az Egyesiilt
Allamokban, valamint a tarsadalmi kataklizmak eredményeként a demokratikus
intézmények és igazsagszolgaltatasi rendszer jelentés hatdst gyakorol a jogkGvetésre.”?
A jogi megfelelésre hatassal lehet a jogi intézményrendszer hitelessége, a jogi kultira
szinvonala, tovabbd a jogi szoveg egyértelmlsége és annak egyértelmd meghatarozasa
is, hogy mit kell vagy nem kell tenni a jogi szankcidk elkertilése érdekében.??

Osszefoglaléan a compliance fogalma egyrészt meghatdrozhatd, mint olyan
proaktiv, preventiv és 6nszabalyozé vallalatiranyitasi keretrendszer, amelynek célja a
mikodésbdl fakadé nem-megfelelési kockdzatok megel6zése és csékkentése — igy
kilonbsen a visszaélési kockazatok megelézése — valamint a vallalat integritisanak
védelme, olyan folyamatokon keresztil, amely interpretilja a jogszabalyokat a
jogalanyok részére, és ennck megfelelen timogatja egy olyan szervezeti kultira
kialakitasat, amely biztositja a szabalykovet6 magatartast. Ezzel egyiitt a compliance
fontos eleme az Onszabalyozasi aspektusa, amely soran a vallalatok egyes végrehajtasi
és szankcionalds funkcidkat a szervezeten belilre transzferalnak az allami
jogérvényesités koltséges és hatékonytalan természete miatt (mint pl. allami végrehajtoi
kapacitisok  hianya, allami végrehajtds nyilvanossaga, allami  végrehajtas

91 Gajduschek Gyorgy: Jogtudat és értékvildg - mint a magyar jogrendszer kornyezete, In: Jakab, Andras;
Gajduschek, Gyorgy (szetk) A magyar jogrendszer allapota, Budapest, Magyarorszag: MTA
Térsadalomtudomanyi Kutat6kozpont, Jogtudomanyi Intézet (2016) 962 p. pp. 95-115., 21 p., 115.0.

92 Haw, 1., Hu, B., Hwang, L., & Wu, W. (2004). Ultimate ownership, income management, and legal and
extra-legal institutions. Journal of Accounting Research, 42(2), 423-462. https://doi.org/10.1111/j.1475-
679x.2004.00144.x

9 McElhattan, D. (2021). The exception as the rule: negligent hiring liability, structured uncertainty, and
the rise of criminal background checks in the united states. Law & Social Inquiry, 47(1), 132-161.
https://doi.org/10.1017/1s1.2021.35
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kiszamithatatlansaga), amely egy felelGsségtelepitési és erSforrastranszfer folyamat az
allami oldalon.”* Masként fogalmazva a compliance egy olyan - a hagyomanyos
jogrendszer Kkiterjesztéseként értelmezheté - vallalatiranyitdsi rendszer, amelyen
keresztill az allam kiszervezi az érintett jogalanyokhoz (tipikusan jogi személyeknek) a
jogszabalyoknak t6rténé megfelelés — az adott jogalany sajatossagainak és igényeihez
igazod6 - technikai moédszereinek kidolgozasat, bevezetését, alkalmazasat, és
ellen6rzését, amely révén dttelepiti az ezzel jard koltségeket és kockazatokat is. EbbSl
fakadban az érintett jogi személyek kockazatalapi megkozelités alkalmazasaval egy
hatékonyabb Onszabalyozasi rendszert hoznak létre, annak érdekében, hogy
csOkkentsék/megel6zzék a jogi felelGsségliket (legyen az polgari, buntetSjogi, vagy
kozigazgatast).

Végezetil, ahogy Miller megjegyzi a compliance megjelenése jétékony hatassal
van a normdk véltozasira, a vallalatok és a piacok attitGdjére és gyakorlatira. A
compliance az intézményeket jobb iranyba valtoztatja meg, ami magaval hozza a
szabalyszegések csbkkenését, a korrupcié mérsékl6dését, a visszaélésszerd magatartds
gyakorisaganak cs6kkenését és a jogallamisag nagyobb tiszteletét.?>

94 Gaudemet, i.m. 91.
95 Geoffrey Parsons Miller i.m. 440. o
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EUROPAI MUNKAJOG

Tien Dung Nonyen

TRANSFORMATIONS AND EVOLVING PARADIGM OF
LABOUR COMMITMENT IN AN ERA OF EU NEW-
GENERATION FREE TRADE AGREEMENTS: FROM
LABOUR STANDARDS TO DECENT WORK

Abstract:

The purpose of this study is to clarify and highlight some transformations and
evolving paradigm trends in labour commitments within the new-generation free trade
agreements (FTAs) recently signed or negotiated by the European Union (EU).
Specifically, the study first clarifies the content of labour commitments in current EU
FTAs, which include three pillars: (i) Core labour standards (CLS); (if) Decent work
agenda (DWA); and (iif) Corporate social responsibility (CSR). Based on this, the study
analyzes recent trends in these three pillars within EU FT'As. Additionally, the research
provides several policy implications for Vietnam to effectively implement its labour
commitments with EU partners.

1. Introduction

It is a fact that the context of stalled negotiations and diminished effectiveness
of multilateral cooperation under the WTO framework, FT'As have become the leading
alternative form of economic cooperation for protecting trade interests and improving
access to new markets for the EU'. In terms of EU, FTAs boost the trade system by
adopting a deeper and broader approach to promoting openness and integration, as well
as addressing issues that are not yet ready for multilateral discussion?. Undoubtedly, the
advent of the second-generation FT'As integrating labour commitments in the Trade
and Sustainable Development (TSD) chapter has proven more effective in the ‘Global
Europe: Competing in the World’ strategy that the EU is pursuing. Accordingly, the
EU-Korea FTA in 2011 established a series of new-generation FT'As incorporating both
trade and non-trade elements, such as labour and environmental commitments. These
labour commitments focus not only on CLS from I1LO’s fundamental conventions but

1 Elizbieta Majchrowska: Trade Regionalism and its Relevance to the Multilateral System Within the WTO
in Need of Reform — The Case of EVFTA. Krakowskie Studia Miedzynarodowe, 17(1), 2020, p. 224.

2 Commission of the European Communities: Communication from the Commission to the Council, the Eurgpean
Parliament, the European Economic and Social Committee and the Committee of the Regions - Global Europe - Competing
in the world — A contribution to the EU’s Growth and Jobs Strategy. European Commission, Brussel, 20006, p. 8
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also reference the ILO DWA, forming substantive commitments, while CSR constitutes
cross-cutting commitments.

So far, the EU has continuously negotiated and signed new-generation FT'As
with various partners, with a recent trend towards negotiating FTAs with emerging
economies in the ASEAN region. Recent FT'As, however, have shown significant
transformations in the content and paradigm of labour commitments, leading to
alterations in the implementation of these commitments, affecting not only newly
signed countries but also those that had previously signed EU FTAs. Therefore, as the
most comprehensive and anticipated FT'A with a developing country, clarifying the
transformations and evolving paradigm in labour commitment negotiations in recent
and future FT'As is highly significant for Vietnam in terms of aligning with its signed
commitments.

By examining ten second-generation EU FTAs currently in effect (including:
(1) EU-Korea FTA; (2) EU-Colombia/Peru/Ecuador Trade Agreement; (3) EU-
Central America Association Agreement; (4) EU-Canada Comprehensive and
Economic Trade Agreement (CETA); (5) EU-Japan Economic Partnership Agreement
(EPA); (6) EU-Singapore FTA; (7) EVFTA; (8) EU-UK Trade and Cooperation
Agreement (TCA); (9) EU-Chile Interim Agreement on Trade (IAT); (10) EU — New
Zealand FTA) and two FT'As under negotiation (EU-Indonesia FTA and EU-Thailand
FTA), this paper focuses on examining the transformations and evolving in paradigm
of labour commitments in recent EU FTAs. Thus, on one hand, the paper provides
insights into labour commitments in the TSD chapter of new-generation EU FTAs,
while on the other hand, it highlights future trends in the EU's trade negotiations with
various countries. Consequently, the paper may offer suggestions for Vietnam and other
current and potential EU partners to effectively implement their labour commitments
in new-generation FTAs.

With this purpose, the remainder of this article is structured into four parts.
The next section clarifies the nature of labour commitments at the present time. This
leads to the new development trends of labour commitments in recent EU FT'As and
those under negotiation. Finally, before concluding, the article points out some policy
implications for Vietnam and other countries in the implementation of their labour
commitments.

2. The Logic of Labour Commitment in EU New-Generation Free Trade
Agreements

As it can be seen, labour commitments are included in the Trade and
Sustainable Development (TSD) Chapter of EU FT'As, serving as both a management
tool, as well as a means of promoting compliance with CLS. At the same time, they
serve as a mechanism for dialogue and information exchange on numerous labour
issues®. This means that labour commitments are made up of three main provisions
(Table 1), which include: (i) substantive commitments refer to any labour principles or
standards or rules that address labour relations, minimum working conditions, terms of

31LO: Handbook on assessment of labour provisions in trade and investment arrangements. International Labour Office,
Geneva, 2017, pp. 11-12.
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employment and/or other labour issues; (i) procedural commitments denote
frameworks designed to foster compliance with standards through cooperation,
dialogue and/or monitoring of labour issues; and (iii) institutional mechanisms
encompass any mechanisms established to ensure compliance with standards set out
under national law or in an FTA%

Table 1: Key Pillars of Labour Commitments in the Trade and Sustainable
Development Chapter

. e CLS are embodied in the ILO fundamental conventions
Substantive
. e JLO Decent Work Agenda

commitments . ] . .

e CSRis considered as Cross-cutting commitments®

¢ Dialogue and cooperation between the Parties

e Transparency in introducing new labour standards
Procedural e Upholding levels of domestic protection on labour
commitments standards

e e Monitoring and review of sustainability impacts of the

FTA

e Committee on Trade and Sustainable Development
Institutional ¢ Domestic Advisory Groups
mechanisms e Panel of Experts

e Joint Forum

Source: Authors derived from “Governing Labour Standards through Free Trade Agreements: Limits
of the European Union’s Approach”

More precisely, the labour commitments emphasise the ILO CLS and DWA as the
primary elements of the substantive commitments. Meanwhile, CSR is a cross-cutting
commitment, helping to fill the legal gaps in specific policy areas, contributing to
strengthening the monitoring and compliance of CLS. It is important to highlight that
the three main pillars of labour commitments in the new-generation FT'As, including
CLS, ILO DWA and CSR with the relationship as shown in Figure 1:

4 James Harrison et al.: Governing Labour Standards through Free Trade Agreements: Limits of the
European Union’s Trade and Sustainable Development Chapter. Journal of Common Market Studies, 57(2),
2019, p. 261; Marva Cotley-Coulibaly, Ira Postolachi, Netsanet Tesfay: A Multi-faceted Typology of Labour
Provisions in Trade Agreements: Overview, Methodology and Trends, 1LO, 2022, p. 4.

5 According to TSD Expetts Group Meeting, Brussels, 06/07/2017.
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Figure 1: Relationship between the key elements of the labour
commitment of the Trade and Sustainable Development Chapter

TSD Chapter
Labour Commitments

= N

Core Labour Standards Corporate Social
Responsibility
(Non-state actors)

I I

Decent Work Agenda
(Ultimate goal)

(State actors)

Source: Authors analysis

Following this, the DWA in the labour commitment is structured into: (i) the
overarching and cross-cutting objectives of the labour commitment; (ii) the mutual
obligations that the parties commit to implement; (iii) the areas of cooperation between
the partiest. Generally, FT'As primarily focus on ‘labour issues’, namely those pertaining
to the DWA. In essence, the labour issues in the TSD chapter are connected not just
the approach to CLS, but also to the concept of decent work developed by the ILOS.
Broadly speaking, decent work is the overarching objective of the TSD chapter, through
supporting or promoting the endogenous development of labour standards®. As the
Panel in the EU-Korea FT'A dispute observed: “decent work is at the heart of their aspirations
Jor trade and sustainable development, with the floor’ of labour rights an integral component of the
system they commit to maintaining and developing”1°.

In terms of CSR, the EU acknowledges supplementary social commitments like
corporate governance, and extensive socio-economic policy coordination notably

¢ Nguyen Tien Dung, Nguyen Thi Thanh Huyen: Integrating Decent Work in New Generation Free Trade
Agreements of the European Union: A Perspective from EVFETA. Vietnamese Journal of 1.egal Sciences,
11(138)/2024, 2024.

7 Footnote No. 84 EU — Korea FTA; Footnote No. 76 EU — Singapore FT'A; Footnote No. 72 EVFTA;
Footnote No. 1 EU — Chile IAT; Footnote No. 1 TSD Chapter EU-Indonesia FTA, Footnote No. 1 TSD
Chapter EU — Thailand FTA.

8 Nguyen Tien Dung, Nguyen Thi Thanh Huyen: Integrating Decent Work in New Generation Free Trade
Agreements of the European Union: A Perspective from EVFETA. Vietnamese Journal of 1.egal Sciences,
11(138)/2024, 2024.

9 Florence Arestoff-1zzo et al.: The use, scope and effectiveness of labour and social provisions and sustainable development
aspects in bilateral and regional free trade agreements. Contract VC/2007/0638. European Commission.
Employment, Social Affairs and Equal Opportunities DG, 2007, p. 12.

10 Jill Murray, Laurence Boisson de Chazoutnes, Jaemin Lee: Panel of Experts Preeeding Constituted under Article
13.15 of the EU — Korea Free Trade Agreement. Report of the Panel of Expert. 2021, paragraph 95, p. 27.
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promoting CSR/Responsible Business Conduct (RBC)!L. In EU FTAs, CSR applies
both to national obligations under international frameworks such as the OECD
Guidelines for Multinational Enterprises, the United Nations Global Compact, and the
ILO Tripartite Declaration of Principles concerning Multinational Enterprises and
Social Policy, and to areas of cooperation between the parties!. Indeed, this provision
imposes a binding obligation on Member States to take the necessary measures and
specific actions to establishing domestic legislation with appropriate instruments that
holds enterprises accountable for their adhering to labour standards, especially due
diligence’3.

Regarding CLS, some of the principal obligations that the parties commit to
fulfil are as follows:

The first, adopt or modify accordingly its relevant laws and policies in a manner
consistent with the internationally recognised standards;

The second, reaffirms commitments to respect, promote and effectively
implement the principles concerning the fundamental rights at work, in accordance with
the obligations of ILO membership and the ILO Declaration on Fundamental
Principles and Rights at Work and its Follow-up, namely:

(@) the freedom of association and effective recognition of the right to collective
bargaining (Convention No. 87 on Freedom of Association and Protection of
the Right to Organise and Convention No. 98 on the Right to Organise and
Collective Bargaining);

(b) the elimination of all forms of forced or compulsory labour (Convention No.
29 on Forced Labour and Convention No. 105 on the Abolition of Forced
Labour);

(C) the effective abolition of child labour (Convention No. 138 on Minimum Age
and Convention No. 182 on the Worst Forms of Child Labour);

(d) the elimination of discrimination in respect of employment and occupation
(Convention No. 100 on Equal Remuneration and Convention No. 111 on
Discrimination (employment and occupation)).

The third, the Parties shall: (i) Make continued and sustained efforts towards
ratifying the fundamental ILO conventions not yet ratified; (ii) consider the ratification
of other conventions that are classified as up to date by the ILO, taking into account its
domestic circumstances; (iii) exchange information with the other Party with regard to
the ratifications the fundamental and other ILLO conventions;

The fourth, each Party reaffirms its commitment to effectively implement in its
domestic laws and regulations and practice the ILO conventions ratified. At the same
time, the violation of fundamental principles and rights at work cannot be invoked or

11 Marva Cortley-Coulibaly, Ira Postolachi, Netsanet Tesfay: A Multi-faceted Typology of Labour Provisions in
Trade Agreements: Overview, Methodology and Trends, 1LO, 2022, p. 13-14.

12 Xuan Thu Nguyen, Tien Dung Nguyen, Huyen Nguyen: Towards the Corporate Social Responsibility
on Labour in the Era of New-Generation Free Trade Agreements: The Case of EVFTA. Acta Universitatis
Carolinae Iuridica, 3/2024, 2024.

13 Xuan Thu Nguyen, Tien Dung Nguyen, Huyen Nguyen: Towards the Corporate Social Responsibility
on Labour in the Era of New-Generation Free Trade Agreements: The Case of EVFTA. Acta Universitatis
Carolinae Inridica, 3/2024, 2024, p. 78.
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otherwise used as a legitimate comparative advantage and that labour standards should
not be used for protectionist trade putrposes.

One point to be mentioned in this situation is that the obligations pertaining to
CLSs in the TSD Chapter include some critical aspects that need elucidation as follows:

Firstly, this commitment encompasses two primary obligations: (1) the obligation
to “make continued and sustained efforts” to ratify the 1LO core conventions; (i) to
ensure respect for, promotion and truthly compliance of the CLS set out in the 1LO
conventions through domestic legislation and practice, regardless of ratification status'.

Secondly, the entitlement to institute a level of protection through domestic
regulations or practices that is higher than, rather than lower than, the commitments to
implement the ILO CLS and Conventions!3, in particular not to lower them to
encourage trade and investment!S.

Thirdly, the implication of this obligation is a "best endeavours" requirement,
necessitating maximum efforts that exceed mere minimal actions or inaction, yet fall
short of mandating the exploration and mobilisation of all available measures at all
times!’. The objective is to ensure that domestic legal provisions align with the
Convention, rather than merely striving for compatibility!8.

Figure 2: Obligations related to CLS under labour commitments

Upholding ILO CLS
Obligations o
%
‘o,
ILO Fundamental Conventions ratified ILO Fundamental Conventions
Ratification Effective Implementation
Non-lowering Imp roving
Domestic Domestic
Labour Law
Labour Law .
Protection Levels

Source: Authors analysis

14 Nguyen Tien Dung: EVFTA: Going Beyond Labour Commitments in a New-Generation Free Trade
Agreement. LEST]. XXXI, vol. 1/2024, 2024.

15 TLO: Country Programme Review 1 iet Nam Decent Work Country Programme 2017-2021. 2021, p. 28.

16 In other words, this obligation is also regarded as Labour regulatory sovereignty, according to this, all
second-generation EU FT'As contain provisions on the domestic right to regulate in labour that prohibit
derogations from domestic labour laws in order to promote trade/investment, however, this aspect is not
available in the first-generation EU FTAs.

17 Jill Murray, Laurence Boisson de Chazournes, Jaemin Lee: Panel of Experts Prceeding Constituted under
Article 13.15 of the EU — Korea Free Trade Agreement. Report of the Panel of Expert. 2021, paragraph
277, tr. 74

18 Steve Peers: Free Trade v Freedom of Association? The EU/South Korea Free Trade Agreement and
the Panel Report on the EU Challenge to South Korean Labour Law. EU Law Analysis: Expert insight into
EU law developments, 2021, EU Law Analysis: Free trade v freedom of association? The EU/South Korea
free trade agteement and the panel report on the EU challenge to South Korean labout law, 8/8/2024.
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3. Transformations and Evolving Paradigm of EU New-Generation Free Trade
Agreements’s Labour Commitment

3.1. Upholding CLS

Firstly, while the initial new-generation FT'As of the EU, namely EU-Korea
FTA, EU-Central America FTA, CETA, EU-Japan EPA, EU-Singapore FTA, EVFTA,
EU-UK TCA all use the ILO Declaration on Fundamental Principles and Rights at
Work 1998, adopted at the 86th Session of the International Labour Conference as a
reference point, certain EU FTAs signed post-2022, such as EU-Chile IAT, EU-
Thailand FTA, explicitly reference to the revised ILO Declaration on Fundamental
Principles and Rights at Work from its 110t Session in 2022. This has resulted in a
significant adjustment of the content related to CLS, expanding from four to five
fundamental standards, adding “safe and healthy working environment” in alignment
with the revised Declaration. Conversely, the other FT'As, whilst still referencing to the
1998 Declaration, all require the enforcement of this fifth standard, for instance “The
Parties welcome the decision of the 110 International Labour Conference by which a safe and bealthy
working environment is added to the fundamental principles and rights at work. No later than at ifs
frst meeting the Trade Committee Trade Committee may adopt a decision to amend. . .accordingly to
reflect this addition” (Article 19.3(4) EU — New Zealand FTA). Essentially, the EU directs
its partners to fulfil obligations stemming from their membership of the ILO.
Regardless of the declaration, the parties consistently strive to ‘make continued and
sustained efforts’ to ratify Conventions or Protocols classified according to the latest
ILO update.

Secondly, four recent EU FTAs underscore the need of ratifying and
effectively implementing the 2014 Protocol to the Forced Labour Convention, 1930,
rather than just mandating pledges to the two basic conventions pertaining to forced
labour, as was the case in prior new-generation EU FT'As. These include Article 26.17
of the EU-Chile IAT, Article 19.3(3) of the EU-New Zealand FT'A, EU-Indonesia FTA
and BEU-Thailand FTA, which state: “T'he Parties affirm the importance of ratification of the
Protocol of 2014 to the Forced Labonr Convention, 1930, adopted at Geneva on 11 June 2014 by
the International Labonr Conference at its 103" Session.”” The Forced Labour Protocol is a
binding instrument requiring States Parties to implement adequate measures to prevent
and provide victims with protection and access to appropriate and effective remedies,
including compensation and punishment of perpetrators'. It necessitates heightened
efforts to eradicate all manifestations of forced labour, including human trafficking?.
Above all, this Protocol reiterates the definition of forced labour as stated in
Convention No. 29, while also affirming that this definition encompasses scenarios of
trafficking for forced labour by mandating that measures enacted under the Protocol

9 11O, Fundamental Principles and Rights at Work Branch: I1.O standards on forced labour—The new protocol
and recommendation at a glance. Geneva, 2016, p. 9.
2 1LO: Eliminating Forced I.abour. Handbook for Parliamentatians No. 30, 2019, p. 8.
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incorporate targeted actions against human trafficking for the purpose of forced
labour?!.

Thirdly, the latest new-generation of EU FTAs increasingly contains broader
and deeper commitments. They often broaden the range of fundamental labour
standards referenced, also alluding to other international obligations to guarantee
working conditions and safeguard workers (Table 2), which include the following
commitments:

(a) Safety and health at work, including the prevention of occupational
accidents or diseases and compensation in case of such accidents or
diseases;

(b) Decent working conditions for all, with regard to, inter alia, wages and
earnings, working hours, other conditions of work and social protection;

(c) Non-discrimination in terms of working conditions, including for migrant
workers;

(d) Protect and promote social dialogue on labour matters among workers and
employers and their respective organisations, and with relevant
governmental authorities;

(¢) Maintain a labour inspection system in accordance with the relevant ILO
standards on labour inspection.

Table 2: Labour standards in labour commitments
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Source: Authors analysis

21 ILO, Fundamental Principles and Rights at Work Branch: IILO standards on forced labour—The new protocol
and recommendation at a glance. Geneva, 2016, p. 9
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3.2. Promoting DWA

Firstly, to tackle labour issues in the modern context, EU FT'As typically to
refer to newly adopted international legal instruments related to DWA such as the
revised 2022 version of the ILO Declaration on Social Justice for a Fair Globalisation
(EU-Chile IAT and EU-Thailand FTA) instead of using the Declaration adopted at the
97 International Labour Forum in Geneva on 10 June 2008 like most previous new
generation EU FTAs. The EU-Thailand FTA even mentions to ILO Centenary
Declaration for the Future of Work from its 108t% session in Geneva on June 21, 2019.

Secondly, in contrast to the aspirational provisions of numerous EU FTAs
that acknowledge the role of achieving full, productive and decent work for all in
responding to the challenges and opportunities presented by globalisation, recent FT'As
concentrate on specific sectors, including impose binding obligations on parties to
ensure that their labour laws and practices advance the objectives of the DWA. In this
case, the EU-Thailand FTA, Article 19.3(8) of the EU-New Zealand FTA and Article
399(6) of the EU-UK TCA, and Article 23.3(2) of the EU-Canada CETA all provide
that: “Each Party shall promote the DW.A through its laws and practices”. In this view, in the
EU Impact Assessment Report on Vietnam on EVFTA, the EU highlighted its
objective to advance and enforce the DWA via national legislation and practices, despite
it not being explicitly regulated??. From a legislative perspective, these variations indicate
a propensity to enforce international responsibilities for the incorporation of
international decent work frameworks into national legislation, while also
demonstrating a growing commitment to decent work among the agreement
members?>.

Thirdly, the trend of cooperation on DWA is progressively broadening across
multiple fields that involve enhancing employment and safeguarding working
conditions for employees. Taking into account the key areas of cooperation in all new-
generation FT'As include the fundamental pillars of decent work, namely: (i) the inter-
linkage between trade and full and productive employment; (i) CLS; (iii) social
protection and social inclusion; (iv) social dialogue; and (v) gender equality. It is worth
mentioning that EVFTA is the only new-generation FT'A that affirms a commitment to
cooperation on linkages between trade and full and productive employment for all,
including youth, women and people with disabilities, or a commitment to social
protection for all, including vulnerable and disadvantaged groups, such as migrant
workers, women, youth and people with disabilities. This agreement even affirms a
commitment to cooperation on other labour standards, beyond CLS. Beyond that, this
approach is also extended to other areas associated with the labour market, ranging
from: labour market adjustment; labour statistics; human resource development and
lifelong learning; skills development. It can also be seen that occupational health
together with safety and labour inspection are not only CLS commitments but also an

2 Commissions Services' Annexc on Vietnam to the Position Paper on the Trade Sustainability Inpact Assessment of the
Free Trade Agreement between the EU and ASEAN, p. 7.

23 Nguyen Tien Dung, Nguyen Thi Thanh Huyen: Integrating Decent Work in New Generation Free Trade
Agreements of the European Union: A Perspective from EVFETA. Vietnamese Journal of 1.egal Sciences,
11(138)/2024, 2024.
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area of cooperation, through improving compliance and enforcement mechanisms. In
other words, the current wave of responsible supply chain management has led to the
inclusion of decent work in global supply chains as a focal area of collaboration in
several EU FTA. It is worth noting that the areas of cooperation in the EU-Chile IAT
distinctly illustrate the correlation between trade and labour policies towards the goal of
promoting employment, while simultaneously tackling labour market challenges with
flexibility, among others?*:

@

(if)
(iii)

(vi)

(vii)

(viii)

Job creation and the promotion of productive, high-quality employment,
including policies to generate job-rich growth and promote sustainable
enterprises and entrepreneurship;

Promotion of improvements in business and labour productivity, in particular
in respect of small and medium-sized enterprises;

Human capital development, access to labour market and the enhancement
of employability, in particular of young people, including through lifelong
learning and vocational training, continuous education, training and the
development and upgrading of skills, including in emerging and
environmental industries;

Work-life balance and innovative workplace practices to enhance workers'
well-being;

Promotion of the awareness of the ILO Decent Work Agenda;

Promotion of decent quality jobs through trade, including the safety and
health at work of pregnant workers and workers who have recently given
birth;

Addressing the challenges and opportunities of a diverse, multigenerational
workforce, including through the: Promotion of equality and elimination of
discrimination in respect of employment and occupation; and protection of
vulnerable workers.

Improving labour relations, for example, through the exchange of best
practices in alternative dispute resolution and tripartite consultation.

24 Article 26.18 EU — Chile IAT.
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Table 3: List of areas of cooperation of promoting Decent Work Agenda
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Source: Authors analysis
3.3. Promoting CSR

Firstly, the most notable alteration in current EU new-generation FT'As is the
inclusion of a distinct CSR clause, which encompasses a broader scope of RBC
including responsible supply chain management, rather than treating CSR just as a
cooperative area as seen in earlier EU FT'As. It was also demonstrated how the parties
agree to recognise the significance of RBC and CSR initiatives, including the
management of a responsible value chain. To conclude, this illustrates the significance
of CSR in EU bilateral trade agreements.
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Table 4: Location of CSR/RBC clauses
Trade agreement One provision In other provisions
EU- Korea
EU- Col/Pe/Ecu
EU- Central
America
EU - Canada
EU —Japan
EU - Singapore
EVFTA
EU - Anh
EU - Chile
EU — New Zealand
EU — Thailand
EU - Indonesia

Source: Authors analysis

SNAVANAVERNIENEN

ASRYRNANRN

Secondly, beyond the ‘soft’ language encouraging parties to consider
internationally accepted instruments, recent FTAs explicitly require ‘adherence,
implementation, follow-up and dissemination of relevant international instruments’.
Notably, the EU-Thailand FTA incorporates sector-specific guidelines and obligates
parties to promote the application of the OECD Due Diligence Guidelines, which can
be found in Article 26.3(3) EU-Chile IAT, Article 19.12(3) EU-New Zealand FTA,
Atrticle 406(3) EU-UK TCA. It should be added that the EU has adopted the Directive
on Due Diligence of Enterprises and the Proposal on the Prohibition of Products Made
with Forced Labour, and has required partner countries to ensure consistency with these
EU initiatives?.

Thirdly, tracing back to the CSR provision in the EVFTA is assessed as
demonstrating progress in the EU's objectives, however it just acknowledges ‘i
accordance with their domestic laws or policies agree to promote CSR’?6. Compared to previous
EU FTAs, the nature of the obligations of the members of the agreement is delineated
as providing supportive policy frameworks, in accordance with national law or policy,
to encourage businesses to apply relevant practices, through the provision: " promote
RBC and CSR, including responsible value chain management, by providing supportive policy
[frameworks that encourage the uptake of relevant practices by businesses " (Article 406(2)(a) EU -
UK TCA, EU - Thailand FTA, EU - New Zealand FTA).

4. Future Implementation Labour Commitment in Vietnam

First, continue to ratify the fundamental international conventions and
other ILO conventions

Vietnam has achieved complete ratification of the ILO fundamental
conventions. Stemming from Vietnam has ratified 25 treaties and is obligated by 23 ILO

2> EU Domestic Advisory Group under the EVFTA: Statement from the European Union Domestic
Advisory  Group, 2023, eu-vn_dag -_3rd_dag-to-dag_meeting 2023_-_eu_dag_statement_final.pdf
(eutopa.cu), 02/10/2024.

26 Article 13.10(2)(e) EVFTA.
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conventions. Noting that Vietnam has ratified 9 out of 10 fundamental conventions,
with the exception of Convention No. 87, which remains unratified. Among the ILO
Governance Conventions, Conventions No. 81, No. 122, and No. 144 have been
ratified, whilst Convention No. 129 remains unratified?’. While this indicates Vietnam's
preparedness to meet its international commitments? (Figure 3), the postponement in
ratifying the fundamental conventions to which Vietnam has pledged as a participant in
the EVFTA may result in numerous future repercussions, including delays in the
incorporation of ILO conventions or additional conflicts akin to the one between the
EU and Korea. It so happens that Vietnam's primary task is to promptly ratify ILO
Convention No. 87, contemplate the ratification of further conventions, particularly the
DWA extension treaties, and include the requirements while ensuring their effective
implementation in practice?.

Figure 3: Time and frequency of ratification of ILO Conventions in Vietham
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Second, strengthen the implementation of procedural commitments and
institutional mechanisms in labour commitments

As mentioned, in addition to the substantive commitments, the labour
commitments in the EVFTA also contain commitments on procedures and institutional
mechanisms. This means that to effectively execute the labour commitments of the
EVFTA, it is essential to enhance cooperative efforts through technical assistance,
capacity building, knowledge dissemination, and training in the development and
finalisation of the legal framework, alongside the implementation of labour
commitments between Vietnam, the EU, and EU member states®. Simultaneously with
the establishment of a cooperation mechanism, Vietnam must also enhance systems for
monitoring the execution of labour commitments via the TSD Committee, and
augment information exchange and goodwill to fulfil recommendations from the annual

27 TLO: International Labour Standards country profile: Viet Nam (ilo.org), 02/10/2024.

28 1LO: Country Programme Review Viet Nam Decent Work Country Programme 2017-2021, 2021, p. 71.

2 Nguyen Tien Dung, Nguyen Thi Thanh Huyen: Integrating Decent Work in New Generation Free Trade
Agreements of the European Union: A Perspective from EVFTA. Vietnamese Journal of 1egal Sciences,
11(138)/2024, 2024.

30 Hung Nguyen Xuan, Huyen Nguyen: Trend in the Development of Labour Commitment in the EU
FTA — Policy Implication for Vietnam, International Conference on Science, Innovations and Global Solutions, 2024,
p. 437.
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Joint Forums between the DAG of Vietnam and the EU. During the third meeting
between the Vietnam and EU DAGs, the EU DAG urged Vietnam to promptly ratify
Convention No. 87, encouraged the ratification of Protocol No. 29, and reminded
Vietnam of its obligation to adhere to the stipulations of the TSD Chapter.

Third, strengthen the capacity to implement labour commitments !

Firstly, develop, implement and allocate resonrces for National Action Plans on the
implementation’ of the contents of the labour commitments. Alongside to developing legal
frameworks under domestic laws, National Action Plans operate as the mechanisms for
the practical implementation of labour commitments. With regard to DWA, Vietnam
has launched national strategies on decent work, targeting on a set of priorities to
achieve objectives, including promoting basic rights and principles at work. Since
Vietnam rejoined the ILO in 1992, Vietnam and the ILO have been carrying out four
framework programs on decent work, such as: (1) a cooperation programme to support
Vietnam in developing its Labour Code when Vietnam had to create a new legal
framework to govern the labour market as part of the Doi Moi process (1994); (2)
Decent Work Country Programme in Viet Nam, 2012-2016; (3) Decent Work Country
Programme in Viet Nam, 2017-2021 (4) Decent Work Country Programme in Viet
Nam, 2022-2026%. Parallelly, the Program on Prevention and Reduction of Child
Labour for the 2021-2025 period, with a vision to 2030, is being executed with the
objective of preventing, identifying, supporting, and intervening in cases of unlawful
child labour and children at risk of getting involved in such labour4. Apart from that,
Vietnam has also issued the first National Action Program related to CSR called
‘National Action Plan for Enhancing Responsible Business Practices in Viet Nam’ for
the 2023-2024 period®. It is also worth noting that the US Department of State has
recommended the implementation of the National Action Plans to Eliminate Forced
Labour and the National Action Plan to Combat Trafficking in Persons in Vietnam?3®.

Secondly, strengthening the capacity of the labonr inspection systen?’”. Labour inspection has
emerged as a significant aspect of labour commitment in the recent new-generation
FTA of the EU. The EU and ILO see the Labour Inspection Convention. 1947 (No.
81) and the Labour Inspection Convention (in agriculture) 1969 (No. 129) as essential

31 Decision No. 1061/QD-LDTBXH dated September 3, 2020 promulgating the Plan for implementing
the Free Trade Agreement between Vietnam and the European Union (EVFTA) of the Ministry of Labor,
War Invalids and Social Affairs.

32 Decision No. 1061/QD-LDTBXH dated September 3, 2020 promulgating the Plan for implementing
the Free Trade Agreement between Vietnam and the European Union (EVFTA) of the Ministry of Labor,
War Invalids and Social Affairs.

3 ILO: ILO, Viet Nam agree on new cogperation framework in employment, social protection, and labour market
governance. 2023, ILO, Viet Nam agree on new cooperation framework in employment, social protection,
and labour market governance | International Labour Organization, 02/10/2024.

34 Decision No. 782/QD-TTg dated May 27, 2021 of the Prime Minister approving the Program on
prevention and reduction of illegal child labor for the period 2021 - 2025, with a vision to 2030.

% BakerMcKenzie: Vietnam: Operationalizing ESG - The National Action Plan for promoting Responsible Business
Practices. 2024, Vietnam: Operationalizing ESG - The National Action Plan for promoting Responsible
Business Practices - Baker McKenzie InsightPlus, 02/10/2024.

36 Vietnam - United States Department of State, 02/10/2024

37 Decision No. 1061/QD-LDTBXH dated September 3, 2020 promulgating the Plan for implementing
the Free Trade Agreement between Vietnam and the European Union (EVFTA) of the Ministry of Labor,
War Invalids and Social Affairs.
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governance treaties warranting adoption and effective implementation®. It’s important
to clarify that’s the legislative framework governing labour inspection in Vietnam's
industry and trade has mostly aligned with the norms set out in Convention No. 81%.
Nonetheless, a thorough investigation into the existence of forced labour, the
identification and management of discrimination and interference, as well as the
manipulation of grassroots workers' representative organisations, has not been
conducted; furthermore, a mechanism for gathering information on various forms of
forced labour has yet to be established*. This is how the ILO asserts the need of
enhancing the allocation of people and material resources to labour inspectors to
successfully execute their inspection duties regarding the enforcement of labour
obligations*!.

Third, thoroughly execute the need to regularly report to the nation about the
application of the basic conventions and other ILO agreements. Given that Vietnam
diligently fulfils its commitment to report on ILO conventions. These reports addresse
both the incorporation of the conventions' provisions into the Vietnamese legal
framework and the practical application of these treaties. Besides, the reporting process
has experienced numerous modifications; reports are constructed not solely on the
outcomes of meetings, consultation workshops, and discussions among ministries,
branches, authorities, organisations, and tripartite labour relations partners, but also
through investigations and field surveys pertaining to core conventions. It should come
as no surprise that the ILO Vietnam Office evaluates that the execution of Vietnam's
reports progressively aligns with the expert committee's standards. Nevertheless, several
factors contribute to the situation: (i) the absence of a standardised procedure for report
draughting; (i) the lack of clear and rational delineation of coordination and
responsibilities among pertinent authorities in the report development process; (iii)
Vietnam's incomplete information database system, characterised by insufficient data,
with information from the Ministry and various branches being fragmented and lacking
specificity. In response to this, Vietham must sustain and further execute this initiative,
in addition to enhancing the quality of reporting in both legal and practical dimensions.
As well as, Vietnam must establish a database about the conventions to which it is a
signatory, together with the reporting mechanism*2.

Fifth, issue regulations that are binding on social responsibilities.

The design of labour commitments in recent new-generation EU FTAs is
markedly transitioning towards the private sector via binding commitment that promote

38 1LO: Normative Stock-taking for Decent Work in V'iet Nam 2020. 2020, p. 53; EU Domestic Advisory Group
under the EVFTA: Statement from the European Union Domestic Advisory Group, 2023, eu-vn_dag_-
_3rd_dag-to-dag_meeting 2023_-_cu_dag_statement_final.pdf (curopa.cu), 02/10/2024.

3 Report No. 142/BC-LDTBXH dated October 5, 2021 on the implementation of Decision No.
2528/QD-TTg.

40 Nguyen Thi My Linh, Vu Cong Giao: Implementing the decision of the 2013 Constitution on the
abolition of forced labour. Scentific Workshop on Evaluation of 5 Years of Implementation of the Constitution of the
Socialist Republic of Vietnam in 2013, Hanoi, 2018, p. 339.

4 Comments (ilo.org), 02/10/2024.

42 Report No. 142/BC-LDTBXH dated October 5, 2021 on the implementation of Decision No.
2528/QD-TTg.
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private sector collaboration with the Government in adhering to labour regulations*.
In light of this, Vietnam is making active efforts beyond the legal aspect to support
businesses, business associations, and suppliers to strengthen responsible supply chain
management. Noting that Vietnam was selected as one of the 15 pathfinder countries
of the Global Alliance to Ending Forced Labour, Modern Slavery, Human Trafficking,
and Child Labour* due to its support for sub-regional, regional and global initiatives
on the elimination of child labour, forced labour and human trafficking®. Not only that,
Vietnam has strong commitments, demonstrated through forums ‘Responsible
Business Conduct for Vietnam's Thriving Next Generation¢, proposals to build
programs ‘Viet Nam Award towards Child Labour Free Business’, or certifications
targeting enterprises striving to eradicate child labour within their supply chains*.

With respect to the legal framework on this issue, one key point should be
noted that the EU requires Vietnam to align with EU initiatives, especially recent
proposals. So, to be in line with the EU's legislative paradigm, first of all, Vietnam must
formulate a distinct legal framework for enterprise appraisal with the objectives of: (i)
broadening the range of enterprises required to disclose labour information beyond
those listed on the stock market; (ii) elucidating the components of labour-related
policies, including the identification of labour risks associated with CLS in business
operations and the establishment and execution of risk mitigation strategies; (iii)
specifying the responsibilities of the board of directors in enterprise appraisal
processes*®. Vietham must proactively establish a ‘Responsible Sourcing Policy’ to
eliminate forced labour and child labour within the supply chain, implement a ‘Social
Labelling Policy’, and refrain from importing items manufactured via forced labour and
child labour®.

5. Conclusion

This study has analysed a limited sample of second-generation EU FT'As to
identify emerging patterns in employment obligations in both recently completed
agreements and ongoing negotiations for future EU FT'As. The research evaluated the
modifications of EU FTAs in relation to three key elements of labour commitments:

4 Hung Nguyen Xuan, Huyen Nguyen: Trend in the Development of Labour Commitment in the EU
FTA — Policy Implication for Vietnam, International Conference on Science, Innovations and Global Solutions, 2024,
p. 437

44 1LO: National strategic planning workshop to develop a roadmap to achieve Target 8.7. 2019, National strategic
planning workshop to develop a roadmap to achieve Target 8.7 | International Labour Organization
(ilo.otrg), 2/10/2024.

4 Alliance 8.7: Vietnam Annual Pathfinder Progress Report May 2020-April 2021. 2021, p. 22.

46 Vietnamplus: Responsible businesses for 1V ietnam’s thriving next generation: fornm. 2023, Responsible businesses
for Vietnam’s thriving next generation: forum | Vietnam+ (VietnamPlus), 02/10/2024.

47 Alliance 8.7: Vietnam Annual Pathfinder Progress Report May 2020-April 2021. 2021, pp. 15-16.

48 Nguyen Tien Dung, Nguyen Xuan Thu, Nguyen Thi Thanh Huyen: Corporate Social Responsibility on
Labour under the European Union — Vietnam Free Tradee Agreement and Policy Implications for
Vietnam. VNU Journal of Science: Legal Studies. 40(3), 2024, p. 35

4 Nguyen Tien Dung, Nguyen Thi Thanh Huyen: Elimination of Forced or Compulsory Workers under
Vietnam’s Law, Viewpoints from the European Union and Some Member Countries. Iega/ Professions Review,
4/2023, 2023, p. 81, 90.
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CLS, DWA, and CSR. The evolving legal framework of the ILO and the EU
significantly impacts the development trend of labour obligations in FT'As. EU policy
specifically transitions from non-binding agreements to legally binding commitments.
The research then suggests many policy implications for Vietnam and other countries
that have signed or are in the process of negotiating FT'As with the EU, considering the
numerous changes and more stringent legislative rules.
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Mael Baummar
Rules of the European Union on telework

Abstract

This paper provides a review of telework regulations within the Furopean
Union (EU), highlighting the critical challenges and emerging considerations in this
evolving work arrangement. It explores the fragmented regulatory landscape across EU
Member States, the impact of the Framework Agreement on Telework, and the
significance of telework in modern labour markets. Key issues, such as work-life
balance, employee rights, data security, and cross-border telework, are discussed in the
context of existing and upcoming EU directives. The study emphasizes the need for
cohesive, flexible, and updated regulatory frameworks that accommodate technological
advancements and the shifting nature of work. It calls for harmonization across the EU
to ensure adequate protections for teleworkers while addressing gaps in social security
and tax systems for cross-border arrangements.
Keywords: Home office, Teleworking, Labor law, ICT

1. Introduction

The rise of telework, defined as work performed remotely through Information
and Communication Technologies (ICTs), has emerged as a critical subject in labour
law and policy within the European Union (EU). Initially conceived in the 1970s as an
alternative to traditional office-based employment, telework has evolved into a
mainstream work arrangement, particulatly following the COVID-19 pandemic, which
accelerated its adoption across vatrious sectors. This shift has necessitated the
development of regulatory frameworks at both national and EU levels to address the
unique challenges posed by telework, such as work-life balance, data security, employee
rights, and health and safety concerns.

Despite the widespread adoption of telework, the EU faces a fragmented
regulatory landscape. Member States vary in their definitions, implementation, and
regulation of telework, which complicates cross-border telework arrangements and
creates legal uncertainty for employers and employees. The EU’s Framework
Agreement on Telework, adopted in 2002, remains a cornerstone document, offering
baseline protections for teleworkers. However, the rapid technological and societal
changes of recent years have exposed gaps in this regulatory framework, especially
concerning the protection of teleworkers' rights, flexibility in work arrangements, and
the need for updated social security coordination.

This article provides a comprehensive overview of telework regulations within
the EU, exploring the evolution of telework, its importance for the modern labour
market, and the current regulatory challenges. By examining the existing legislative
framework and identifying areas for improvement, this paper highlights the need for
more cohesive and flexible regulations to accommodate the growing prevalence of
telework in an increasingly digital and globalized economy.
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2. Definition and evolution of telework

Loépez-Igual (2020)! traces the concept of telework back to the 1970s when it
was initially described as an alternative work arrangement. Nilles coined the term
"telecommuting network" to describe the use of ICT's to replace daily commutes. While
there's no universal definition, telework is generally understood as work organized
through ICTs2 The availability and advancement of ICTs have facilitated the growth
and evolution of telework, from home offices to mobile and virtual offices. However,
the widespread adoption of telework in advanced economies is not solely dependent on
the availability of affordable and efficient ICTs?. For example, Brenke (2016)* found
that 40% of German jobs could theoretically be performed remotely, yet the adoption
rate was only 12%. This suggests that while ICT access is necessary for telework, it's
not sufficient. The rapid expansion of telework during the COVID-19 pandemic
indicates that the previous slow adoption was not due to a lack of digital infrastructure.

According to Rosin (2024)5, telework is the most prevalent term used in the
European Union (EU) to describe work performed outside the employet's premises
using information and communication technology (ICT). Defined by the Framework
Agreement on Telework as "a form of organizing and/or performing work using
information technology, in the context of an employment contract/relationship, where
work, which could also be performed at the employet's premises, is carried out away
from those premises on a regular basis" (2002, 1), telework is characterized by four
dimensions: technology, working time flexibility, regularity, and unconventional
workplaces. Technological advancements, such as the evolution from personal
computers to smartphones, have enabled teleworkers to work from various locations,
including home offices, co-working spaces, and even public places.

Aceto (2024)¢ argues, that telework is an activity that can be carried out from
any location, including the employer's premises or place of business, and involves using
information technology to stay connected to the employet's or business's working
environment as well as stakeholders/clients. This definition can be found in Article 1(c)

! Lépez-Igual, Purificacién, and Paula Rodriguez-Modrofio. "Who is teleworking and whete from?
Exploring the main determinants of telework in Europe." Sustainability 12.21 (2020): 8797. P.2

2 Nilles, J.M. Telecommunications and Organizational Decentralization. IEEE Trans. Commun. 1975, 23,
1142-1147. |CrossRef]

3 Elldér, E. Who is eligible for telework? Exploring the fast-growing acceptance of and ability to telework
in Sweden, 2005-2006 to 2011-2014. Soc. Sci. 2019, 8, 200. [CrossRef] and Hjorthol, R.J. Teleworking in
Some Norwegian Urban Areas—Motives and Transport Effects. Urban Geogr. 2006, 27, 610-627.
[CrossRef] and Scott, D.M.; Dam, I; Paez, A.; Wilton, R.D. Investigating the effects of social influence on
the choice to telework. Environ. Plan. A 2012, 44, 1016-1031. [CrossRef] as cited in Lépez-Igual (2020)

4 Brenke, V.K. Home Office: Moglichkeiten werden bei weitem nicht ausgeschopft. DIW-Wochenbericht
2016, 83, 95-105. as cited in Lopez-Igual (2020)

5 Rosin, Annika. "Cross-border telework and the applicable labour law: The role of different connecting
factors in determining objectively applicable law." Ewurgpean Labour Iaw Journal (2024): 20319525241251435.
P.2 cited also Framework Agreement on Telework, 16.07.2002 <https://www.ctuc.org/en/framework-
agreement-telework™> accessed 19 February 2024. and Article 2. and Eurofound, Telework in the EU:
Regulatory Frameworks and Recent Updates, Publications Of ce of the European Union 2022, p. 6.

¢ Aceto, Fenicia. "Cross-border workers-navigating the challenges of social security coordination rules in
the era of telework in the European Union." Enropean Iabour Law Journal (2024): 20319525241239288. P377
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ar. 2 of the Framework Agreement on the application of Article 16(1) of Regulation
(EC) No. 883/2004 in cases of habitual cross-border telework.

2.1. Importance of telework in the EU

The European Commission's 1997 policy recommendations and subsequent
initiatives, culminating in the Lisbon Summit of 2000, emphasized the importance of
telework as a tool for economic growth and modernization within the EU. Following
these developments, the Framework Agreement on Telework was established in 2002
to define and regulate the working conditions for teleworkers. This agreement defines
telework as a flexible work arrangement that involves the use of ICT to perform work
outside of the employet's premises. The employer is responsible for providing the
necessary technology and ensuring safe working conditions for teleworkers, who
typically work from home but may also utilize other suitable locations”.

Marin(2021)? highlights the growing interest in telework due to its potential
benefits for employees and organizations. Telework can increase employee attraction,
motivation, and retention by offering flexibility, reducing commute times, and
potentially improving work-life balance. It can also help alleviate congestion and
pollution in urban areas, provide access to the labour market for vulnerable groups, and
protect employee health during crises like the COVID-19 pandemic. However,
challenges and concerns remain, including potential limitations on professional
interactions, isolation, and difficulties in maintaining control and data security. Despite
these issues, telework aligns well with the current economic trends of globalization,
digitalization, and information sharing. Nevertheless, a clear scientific and legislative
distinction between telework and related concepts like remote work and telecommuting
is still lacking.

2.2. Challenges and considerations in telework regulation

Marin (2021)° stated that the implementation of telework in the European
Union has resulted in a wide range of national approaches, reflecting the diversity of
legal and cultural contexts across member states. While some countries have directly
incorporated the provisions of the European Framework Agreement on Telework into
their national legislation, others have opted for a more flexible approach, relying on
collective bargaining agreements or sectoral regulations. Furthermore, there is a lack of
consistency in terminology, with some states using the term "telework," while others
prefer "remote work" or "work-from-home." This patchwork of national regulations
can create challenges for companies operating in multiple EU countries, as they may
need to adopt different practices for telework depending on the specific location. To
address these inconsistencies, it is essential to clarify the definitions of telework, remote

7 Andrei, Dalina. "Telework: bridging the past and present through technological advancements. European
Union and Romania’s case." (2023). P.4

8 Marin, Radu. "Implementation of Telework in the European Union." Journal of Human Resources
Management Research 2021 (2021): 8 P.10

o Ibid
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work, and work-from-home, and to establish a unified terminology across the European
Union. Additionally, telework legislation should be flexible enough to accommodate the
evolving nature of work and to facilitate a smooth transition between traditional and
remote work arrangements.

2.3. Telework and work-from-home

According to Andrei (2023)!0, work-from-home and telework share similarities
in location, work organization, material transportation, and employer control over
employee activities. Both can be performed at the employee's home, with work shifts
organized by the employee. The employer is responsible for transporting work materials
and has the right to monitor employee activities. Additionally, both types of workers
retain the same employee rights. However, telework and work from home differ in their
regulatory sources, with telework being based on specific ICT-related work contracts.
Teleworkers are specifically referred to as such, unlike those working from home, who
are limited to their homes. While work-from-home employees set their own schedules,
teleworkers must agree on a schedule with their employer. Additionally, working from
home often involves traditional tools, whereas telework relies exclusively on ICT.
Finally, working from home is typically a permanent arrangement, while telework is
considered at least one day per month or more, as agreed upon by the employee and
employer.

2.4. Telework and traditional work

Andrei (2023)!" stated, that remote work has become a prominent trend in
recent years, driven by technological advancements and the COVID-19 pandemic.
While similar to traditional work in terms of location, organization, and employer
control, remote work differs significantly in its regulatory framework. Many countries
have had to adapt their legislation to address the unique challenges and opportunities
presented by this new work arrangement, ensuring suitable working conditions for
employees. Studies by Eurofound (2020) reveal a substantial increase in remote work
during the pandemic, with varying adoption rates across EU member states. While
remote work has led to a decrease in average weekly working hours, it has also brought
about a preference for continued remote or hybrid work arrangements among
employees. These findings suggest that remote work offers benefits for both employees
and employers, provided that appropriate legislative, policy, and technological measures
are in place to support its implementation.

2.5. Framework Agreement on Telework
Teleworking initially promoted as a flexible employment tool, has evolved into

a common work arrangement within the European Union. However, despite its
benefits, telework often remains a precarious form of employment for workers. While

10 Andrei, Dalina. P.6
11 1bid P.9
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European regulations have focused on the admissibility of telework, they may not
adequately address the specific protection needs of teleworkers. For instance, safety and
health concerns, unique to teleworking, require tailored legislative provisions. The lack
of uniform regulation across EU member states further highlights the precarious
situation of teleworkers. While general principles applicable to teleworkers exist, they
are often scattered across various secondary normative documents, leaving room for
ambiguity and potential gaps in protection!?.

The Framework Agreement on Telework serves as a foundational document in
the European legislative landscape of teleworking agreements. It outlines general
principles such as equal treatment for teleworkers and standard workers, the reversibility
of telework arrangements, and their voluntary nature. However, the agreement is
ambiguous in certain areas, particularly regarding the reversibility of telework and the
occasional nature of teleworking arrangements. While the agreement provides a baseline
for telework regulations, it lacks enforcement power over member states, leading to
varying levels of harmonization between general norms and domestic legislations. Many
member states have only partially implemented the Framework Agreement's provisions,
leaving crucial aspects such as the balance between private and professional life, the
right to disconnect, data protection, and safety and health at work unregulated. To
address these shortcomings, the Framework Agreement needs to be promptly updated
to reflect the increased prevalence of teleworking arrangements in today's context!3.

2.5.1. The Directive 2003/88/CE, issued on November 4, 2003, establishes
general standards for working time and rest periods to safeguard worker safety and
health. It sets a maximum weekly working time of 48 hours, including overtime, and a
reference period of up to four months (extendable to six months via collective
agreements). The directive's provisions apply broadly to all "workers," including
teleworkers, regardless of their specific employment arrangements. While teleworkers
often work longer hours than traditional employees, the directive's flexibility regarding
reference periods allows member states to adapt its standards to their particular needs.
However, some argue that this flexibility undermines the directive's protective intent!4.

2.5.2. Directive 89/391/EEC, adopted in 1989, established general principles
for worker safety and health protection. It requires employers to assess risks, implement
preventative measures, and provide information and training to workers. While the
directive broadly defines "workers" to include teleworkers, its applicability to telework
arrangements is debated. While the directive's general principles apply to teleworkers,
its specific provisions may not fully address the unique challenges of remote work. The
rise of digitalization and remote work has led to new types of work accidents and
occupational diseases, such as burnout. Some jurisdictions, like Spain, have addressed
these challenges through specific legislation, such as the Law 10/2021 on remote work,
which guarantees teleworkers the right to digital disconnection's.

12 Marica, Mihaela-Emilia. "Considerations on the protection of teleworkers, in light of the current
European regulations. Elements of comparative law." Tribuna Juridica 12.4 (2022): 509-520. P.511

13 Ibid P.512

14 Ibid P.513

15 Ibid P.514
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2.5.3. The Work-Life Balance Directive (EU) 2019/1158 extends the right
to request flexible working arrangements to all working parents with children under
eight and to all caregivers. While this directive aims to improve work-life balance, it
lacks regulations addressing the potential negative impacts of technology-based work
arrangements. These impacts can include increased working hours, blurred boundaries
between personal and professional life, and negative effects on overall well-being!¢.

2.5.4. The Directive on Transparent and Predictable Working
Conditions (EU) 2019/1152 aims to enhance worker protection by promoting
transparency and predictability in employment relationships. It requires employers to
inform workers about essential aspects of their employment, including the place of
work, job description, contract commencement, and duration. The directive also
addresses "work patterns," the structure of working hours determined by the employer.
For non-standard contracts with irregular hours, the directive mandates that employers
specify either the standard working day or week for predictable patterns or the variable
nature of the schedule, guaranteed paid hours, reference hours, and minimum notice
periods for unpredictable patterns. These provisions significantly improve the work-life
balance of employees!”.

Aceto (2024)'8 stated that to comprehend the social security coordination rules
within the European Union, it is crucial to initially outline the foundational principles
of the Coordination Regulation. This regulation serves as the cornerstone for
determining the applicable social security legislation in cross-border scenarios. By
clucidating the fundamental rules and the compelling need for action during the
COVID-19 pandemic, the necessity for a Framework Agreement becomes more
comprehensible. To apply the Coordination Regulation, a cross-border situation must
be present. This implies that the circumstances of the situation extend beyond the
boundaries of a single Member State. Additionally, the individual involved must fall
within the personal scope as defined in Article 2 and meet the criteria outlined in the
material scope as described in Article 3 of the Coordination Regulation. Furthermore,
the situation should be encompassed within the territorial scope of the Coordination
Regulation, which includes the European Union and the European Economic Area
(EEA) region.

According to the Coordination Regulation, the general rule for determining
applicable social security legislation is the State of employment principle (lex loci
labortis). This principle applies when an individual works exclusively within one Member
State, subjecting them to that state's legislation. However, for cross-border teleworkers
working in multiple Member States, Article 13 of the Coordination Regulation
determines applicability based on the Member State of residence if a substantial portion
(over 25%) of their activity is performed there. Marginal activities, generally considered
less than 5% of regular working time or remuneration, arte excluded from this
consideration. It's important to note that this evaluation is conducted on a case-by-case

16 Tbid P.515
17 Ibid P.516
18 Aceto, Fenicia. P.380 cited Case C-153/91 (1992) ECR 1-4973, Petit case
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basis, meaning occasional work from home, even prior to the COVID-19 pandemic,
was not factored into determining applicable legislation!?.

The recent Multilateral Framework Agreement on the application of Article 16
of the Coordination Regulation in cases of habitual cross-border telework, which
entered into force on July 1, 2023, represents a significant step towards addressing the
challenges posed by the increasing number of employees who work from home across
borders. As outlined in Article 16 of the Coordination Regulation, this agreement allows
two or more Member States to derogate from the existing coordination rules in order
to better accommodate the specific needs of habitual cross-border teleworkers. This
innovative framework, proposed by the Administrative Commission for the
Coordination of Social Security Systems, aims to provide a more effective solution for
employees who work from home part-time while maintaining an employer and office
in another Member State. To date, twenty Member States have signed this agreement,
demonstrating a growing commitment to addressing the unique challenges associated
with cross-border telework®.

Despite recent legislative efforts, the European Union's current Coordination
Regulation remains ill-suited to the modern realities of telework. While the Framework
Agreement offers some improvements, it is limited in scope and fails to fully address
the challenges faced by cross-border teleworkers. Ongoing trialogues to amend the
Coordination Regulation have been unsuccessful due to disagreements over posting
rules and the aggregation of unemployment benefits. The lack of a comprehensive and
flexible social security system for teleworkers highlights the urgent need for reform to
accommodate the evolving nature of work within the European Union?!.

3. Challenges and Considerations:

Telework, a form of labour involving remote work using information and
communication technology, has been a subject of extensive research and debate among
academics, policymakers, and industry stakeholders. The concept has gained significant
traction due to its potential benefits, such as increased employee satisfaction, work-life
balance, and cost reduction. However, its implementation has faced challenges
stemming from concerns about employee isolation, data security, and organizational
control. While telework aligns well with the current digital economy, there remains a
lack of clear consensus regarding its precise definition and its relationship to related
terms like remote work and telecommuting?2.

Rosin (2024)% argues, that when parties agree to perform cross-border
telework, the applicable law becomes a crucial consideration. Telework contracts are

19 Aceto, Fenicia. P.380 cited Administrative Commission,Practical guide on the applicable legislation in
the EU, EEA and Switzetland’ (2013) 27/53. and Case C-570/15 (2017) ECLL:EU:C:2017:674, X v
Staatssecretaris van Financién, para 28 and 29.

20 Aceto, Fenicia. P.382

21 Ibid P.387

22 Marin, Radu. P.10

23 Rosin, Annika. P.4 cited A. van Hoek,Private international law rules for transnational employment: Re
ections from the European Union’, in Research Handbook on Transnational Labour Law, Edward Elgar
Publishing 2015, p. 438—454.
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not subject to specific employment categories, falling under the general rules governing
individual employment contracts. Under Rome 1, parties have the autonomy to choose
the governing law, which need not be tied to their connected countries. However, this
autonomy is limited if the contract is primarily EU-related. In such cases, Article 3(3)
of Rome I stipulates that if all relevant elements are situated in a different country than
the chosen law, mandatory provisions of that country's law cannot be derogated
through agreement. Additionally, Article 3(4) ensures that mandatory provisions of
Community law are not overridden by the parties' chosen law if all relevant elements
are located within one or more EU member states.

Rosin (2024))?* also stated, that the parties to an individual employment
contract have the initial right to choose the applicable law. However, Rome I includes
specific limitations on this autonomy to safeguard the employee's interests as a weaker
party in the contract. A specific protection mechanism ensures that the employee can
only benefit from choosing the law. Article 8(1) of Rome I stipulates that the chosen
law cannot offer the employee less protection than they would have received under the
objectively applicable law, which would apply in the absence of a choice. As a result,
the chosen law cannot diminish the employee's protection.

The application of Article 8(1) can lead to different outcomes. First, it is
possible that the law chosen by the parties fully applies to the relationship if it guarantees
the employee the same or better protection than the objectively applicable law. Second,
it is possible that part of the chosen law is applied if it provides better protection, and
for the rest, the objectively applicable law is applied. Finally, if the chosen law does not
provide for any beneficial protection to the employee compared to the objectively
applicable law, the latter could be fully applied?>.

Accotding to Directive 2019/1152, employers must inform employees about
their place of work at the outset of the employment relationship. For teleworkers, this
information may be more complex due to the variety of potential work locations. The
parties can agree on a fixed or main place of work, multiple work locations, or allow the
employee to freely determine their work location. This flexibility can present challenges
for determining the habitual place of work, which is crucial for applying choice-of-law
rules in cross-border telework situations?.

The complexity of potential telework locations significantly influences the
choice-of-law process in cross-border telework arrangements. The habitual place of
work is the primary factor in determining the objectively applicable law. However, if
determining the habitual place of work proves impossible, the second connecting factor,
the engaging place of business, becomes more relevant. Additionally, the escape clause
must be considered. Therefore, it is essential to analyze the extent to which the first
connecting factor can be applied in cross-border telework scenarios?”.

According to European Union law, the applicable law for cross-border
telework is primarily determined by the employee's habitual place of work. However,
this can be challenging to ascertain, especially when teleworkers work in multiple

24 Rosin, Annika. P.4 cited Rome I (n 14) Article 8 (1).
% Ibid. P.5
26 Ibid. P.6
27 Ibid. P.7
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countries or have flexible working hours. If the habitual place of work cannot be
determined, the engaging place of business of the employer becomes relevant. The
escape clause offers a further possibility to determine applicable law if the relationship
is more closely connected to another country. While the engaging place of business can
be less protective for employees, the escape clause can be beneficial for teleworkers
who work in multiple locations or have flexible schedules?s.

Hurbean and Florea (2021)%argues, that when a teleworker or employee
working from home uses a building owned by their employer, the property is considered
to have a mixed-use. To determine the tax advantage offered to the employee, the
personal use of the property is compared to similar residential areas owned by the state.
The employee's benefit is calculated based on the square footage used for personal
purposes or the number of hours spent using the property personally. In terms of utility
expenses, teleworkers and employees working from home can generally benefit from
tax-free amounts received from their employer to compensate for these costs, provided
they worked for the employer's benefit during that time. Employees who can justify
higher utility expenses than the legal limit may also be eligible for tax exemptions. The
authors recommend that labour legislation be amended to require individual
employment contracts for work-from-home employees to include clauses specifying the
employet's responsibility for related expenses. Additionally, the Tax Code should be
updated to clearly include utility expense compensation for work-from-home
employees as tax-exempt benefits. Furthermore, the Tax Code should explicitly state
that amounts exceeding the legal limit for utility expense compensation are not
considered salary benefits and are exempt from income tax if the employee can provide
documentation of increased utility consumption due to work-related activities.

The special nature of telework and work-from-home contracts lies in their
deviation from the standard practice of working at the employet's designated location.
When employers cover the rent for teleworkers or those establishing a home office,
these expenses should be treated similarly to other employee benefits. Taxing employees
on only the portion of rent allocated for personal use would create an unfair disparity
compared to traditional office workers who pay income tax on the entire amount. This
disparity arises because rent is typically calculated on a monthly basis rather than per-
use basis, unlike traditional office spaces that are not used outside of work hours.

4. Conclusion

The increasing prevalence of telework in the European Union has highlighted
both its potential benefits and the regulatory challenges it poses. Telework offers
employees greater flexibility, improves work-life balance, and supports broader EU
goals such as digitalization, environmental sustainability, and economic modernization.
However, the fragmented regulatory landscape across member states, along with the

28 Ibid. P.17-18

2 Hurbean, Ada, and Bogdan Florea. "Working from home and teleworking from a fiscal perspective.”
European Journal of Social Law/Revue Européenne du Droit Social 52.3 (2021). P.67

30 Ibid. P.66

84 Pécsi Muntkajogi Kiglemények



rapid evolution of ICTs, has revealed gaps in the current legal framework. The EU’s
2002 Framework Agreement on Telework, while foundational, no longer fully addresses
the complexities of modern telework, especially in areas such as cross-border
employment, data protection, employee rights, and social secutity coordination.

As telework becomes a permanent fixture in the EU labor market, there is an
urgent need for updated and harmonized regulations. Addressing the inconsistencies
between national laws, ensuring clarity in terminology, and strengthening protections
for teleworkers—particularly regarding safety, health, and the right to disconnect—are
essential to support both employees and employers in this evolving work environment.
Moreovet, social security and tax frameworks must be adapted to accommodate cross-
border teleworkers, reflecting the increasingly global nature of employment.

Moving forward, a more comprehensive and flexible legislative approach is
necessary to ensure that telework aligns with the future of work while safeguarding the
rights and well-being of all teleworkers in the European Union.
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JOGGYAKORLAT

Orosz Ferenc

A szerz6dési szabadsag elméleti és gyakorlati kihivasai a
tanulmanyi szerz6dés, mint munkaviszonyhoz kapcsol6do
megallapodas fényében

Absztrakt

A munkajogtudomany szinte allandésult napirendi pontjat képezik a
munkaviszony szabdlyozasanak rugalmassigaval kapcsolatos elméleti és gyakorlati
kérdések. A kérdés indokolt is, melyet alapvetSen a munkajogi szabalyozas kétarcisaga
hoz felszinre. A jogalkoté mar az 1992. évi Mt. indokolasa szerint is egy, a kozjogi
szabalyozastol elszakadd, ,,maganjogias” szabalyozasra torekedett.! A munka
torvénykonyvérdl szoldé 2012, évi 1. térvény (a tovabbiakban: Mt.) is igyekszik a
munkaerépiachoz igazodd, a felek mozgasterének teret add térvényi szabalyozas
megteremtésére azzal, hogy a munkavallaléi jogallasbiztonsag a lehetS legszélesebb
korben érvényesiljon. Ezt szolgalja a hazai munkajogban jelenleg uralkodé elv, az un.
Sfavourability, vagy mas széval a  kedvezdbbség  elve, melynek értelmében a
munkaszerzédésben a felek a torvény rendelkezéseitSl — eltérd rendelkezés hianyaban —
csak a munkavallalé javara térhetnek el.? Azonban a munkaszerzédés pusztin a
kereteket szabja meg, a jogviszony tartam-jellege miatt a munkaltatéi utasitasok,
szabalyzatok, és a munkaviszonyhoz kapcsolédd egyéb megallapodasok téltik meg a
jogviszonyt tartalommal. Utébbi kategdridhoz tartozik a tanulmdnyi szerz8dés is,
melyet az Mt. szabalyoz. Vizsgalédasom soran olyan jogesetekkel talalkoztam, ahol a
felek a tanulmanyi szerz6désben olyan feltételeket kotottek ki, melyben a munkabér és
koltségtéritést megfizetését tamogatasként tiintették fel, amely alapvetéen az Mt. alapjan
a munkaviszonybol szarmazé munkaltatéi fékotelezettség. Szinte azonos tényallds
melletti perekben az eljart (elsé és masodfoku) birdsagok mas és mas jogkovetkeztetésre
jutottak azonban a tanulmanyi szerz8dés érvényessége kérdésében, mely 6nmagaban
felveti a kérdést az Mt. alapvetSen az alarendelt munkavallalé védelmét szolgald
struktirajanak megfelelésége kapesan. A kérdést arnyalja, hogy az Mt. explicit médon
nem, de a kommentar-irodalom meghatarozza, hogy a kedvezibbség elvének a tanulmanyi
szerz6dés kapcesan is érvényesiilnie kell. Tanulmanyomban arra véllalkozom, hogy a
felek szerz6dési szabadsaganak optikajan keresztil, az itélkezési gyakorlatot bevonva

1 Kenderes Gyorgy: A munkajog jogagi elhelyezkedésének problematikéja. Miskolci Jogi Szemle, 2014/2.
szam, 9.

2 T6th Kristoéf: A munkavillal6 javara vald eltérés megitélésének egyes szempontjai. Munkajog, 2022/1.
szam, 13.
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vizsgalom meg a munkaviszonyhoz kapcsolédé megallapodasokban a munkavallalot
érintd, veszélyeztetd jelenségeket.

1. A munkajog természete a szerz6dési szabadsag titkrében

A jogtudomanyban elvitathatatlan a munkajog polgari jogi, annak is a kételmi
jogi jellegének tulsulya, tekintettel arra, hogy maga a munkajogviszony Iis
munkaszerzédéssel jon létre. Azonban — ahogyan Kiss Gy6rgy is ramutat — a
(munka)szerzddés joga és a munkajog nem ugyanazt jelenti.> A munkajogi szabalyozasnak
ugyanis szamolnia kell az un. szubordinacié jelenségével, vagyis a munkavallalé és
munkaltaté reldciéjaban megjelend ala-félérendeltségi viszony jelenlétével. A kotelmi
jogl szabalyozas alapvetfen a szerz6dési szabadsagra, mint alapelvre épitkezik. Ez
tdmoren annyit tesz, hogy az egymdssal mellérendeltségi viszonyban allé gazdasagi
szerepl6k szabadon donthetik el, hogy kétnek-e egyaltalan szerz6dést, és ha igen, azt
kivel teszik meg; milyen tipusu szerzédést kétnek és azt milyen tartalommal téltik meg.
A szerz6dési  szabadsdg, mint el6feltétel Onmagiban a gazdasig egyik
mozgatérugdjaként funkcional.4 A gazdasag masik £6 mozgatérugdja pedig allaspontom
szerint a munkaerépiac, melynek szabalyozasa a hatékony gazdasagi miikédéshez és
tarsadalmi fejlédéshez elengedhetetlen. A szabalyozas origdjat a munkajogi jogalkotas
(és jogalkalmazas) képezi alapvetSen, amely a polgari jogi szerzOdési szabadsag
eszméjére épitkezik. Bz a szabadsag viszont nem korlatlan, mindinkabb viszonylagosnak
tekinthet6. Mindennek kévetkeztében a jogszabaly a diszpozitivitas, tehdt a szerzdés
tartalmanak szabad meghatarozasa terén javarészt egyoldalian engedd szabalyozast
alkalmaz. Ekképpen a munkajogi szabalyozas szamos eltérést nem engedd, a
munkavallaléi jogallast védS rendelkezést alkalmaz, de szamos esetben un. relative
diszpozitiv szabalyokkal talalkozhatunk, amelyek pusztin a munkavallalé javara
engednek eltérést, igy korlatozva a szerzédéses tartalom alakitasanak szabadsagat. A
szerz6dés tipusszabadsaga pedig — a munkaszerz&dés tekintetében — eleve kizart, a
munkaviszony causdja alakisagtol figgetlentls csak a munkaszerz6dés lehet.6

A munkajogi diszpozitivitas korlatozottsaganak sziikségességét mar a munka
torvénykonyvérdl szolo 2012. évi 1. térvény (a tovabbiakban: Mt.) javaslatahoz fzott
altalanos indokolas is elérevetitette. Az altalanos indokolasbdl kitiinik, hogy jogalkotd
szamol a munkajogviszony alanyai relaciéjaban megjelend és tradicionalisnak mondhaté
eréeltolodassal, mely miatt nem érvényestl a felek egyenstlyl pozicidja, amely a
jogpolitikai indokat képezi a maganjogi értelemben vett diszpozitivitasnak. Régziti, hogy

3 Jakab Nora: A munkajog ¢és a polgari jog kapcsolata a jogpolitika  tiikrében.
https://real. mtak.hu/101403/2/ A%20munkajog%20%C3%A9s%:20a%020polg%C3%A11i%20jog%020ka
pesolata_2.pdf (letdltés: 2024.12.05.)

4 Torok Bva: A szerzGdési szabadsag gazdasigszabalyozé szerepe. Debreceni Jogi Miihely, 2014/1-2. szam.
https://doi.org/10.24169/DJM/2014/1-2/14 (letoleés: 2024.12.06.)

5 E korben rd kell vilagitanunk, hogy az Mt. szabalyai alapjan az irasbeliség a f6szabdly. Ugyanakkor akar
szOban, akar rautalé magatartassal jott létre a jogviszony és tértént a munkakdrben és alapbérben térténd
megallapodas, az munkaszerzédésnek tekintendé.

0 Zaccaria Marton Le6: Evidencidk és dilemmdk a munkaszerzédés. In: Pal Lajos — Petrovics Zoltan
(szerk.): Visegrad 19.0. A XIX. Magyar Munkajogi Konferencia szekesztett eldaddsai. Wolters Kluwer Hungary,
Budapest, 2021. https://mersz.hu/dokumentum/NOV1042__40/#NOV1042_38 (letsltés: 2024.12.06.)
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a tartalom abszolute szabad meghatirozasa inkabb kivételes jellegd, és a klaudikalbéan
kégens, illetSleg kdgens szabalyok léte a munkajogviszony specialitaisinak mondhat6
ala-folérendeltségi viszonynak készonhetSen elengedhetetlen.” Az alapvetSen a felek
mellérendeltségét hirdets, a szerzGdés tartalmanak szabad megallapitasin nyugvo,
diszpozitiv jellegti kotelmi jogi szabalyozasban is felmeriilhetnek olyan helyzetek,
amikor a felek (elvi) egyenjogusaga és mellérendeltségi viszonyrendszere felborul, egyes
kontraktusok tartalmanak megallapitasara kihat valamelyik fél szakismereti-, vagy
informacié hidnya, vagy esetleg valamelyik szerzédéses partner gazdasagi er6folénye
miatt sériil a szerzGdéses tartalom meghatarozasinak szabadsaga. Minderre tekintettel a
polgari torvénykonyvrdl szolo 2013. évi V. térvény (a tovabbiakban: Ptk.) maga is
alkalmaz® eltérést nem tdr6, imperativ szabdlyokat.? A killénbség viszont az, hogy ez a
maganjogi erGeltolodas soha nem eredményez a munkajogi szabalyozast athato, annak
differentia specificajat képez6 ala-folérendeltségi helyzetet. Az erSeltolédas tehdt pusztin
horizontalis szinten realizalédik, soha nem lesz vertikalis.!"0 Lathat6 tehat, hogy a
gyengébb fél mar fogalmilag is teljesen eltér a klasszikus maganjogi, illetSleg a munkajogi
felfogasban.

1.1 A munkaviszony jellege, a jogviszony tartalmanak alakitasara haté
kériilmények

Fentebb mar meghataroztam, hogy a munkaviszony causdja kizardlag a
munkaszerz6dés lehet. Kiss Gyorgy ravilagit arra, hogy nyilvanvaléan a
munkaszerz6dés hozza létre a munkaviszonyt és a szerz6dés rendelkezései a felekre
nézve kotelezbek, de a munkajogviszony lényege nem magaban a munkaszerzédésben
ragadhaté meg. A munkaszerz6dés dinamikdjat nem a munkaszerz6dés hatarozza meg,
mivel a munkaszerz6dés an. ,zncomplete contract”, melynek oka javarészt az, hogy a
munkaszerz6dés nyoman létrejott jogviszony egy tartam jogviszony, tehat a
munkaszerz6dés an. ,long-term contract”. Ennek folyomanyaként figyelheté meg az a
munkajogban az a munkaszerz8désnek ,,incomplete” jelleget ad6 kérilmény, miszerint a
jogviszonyt érinté j6vébeni valtozasokat egyszerlen lehetetlen elére latni és a
hagyomanyos, klasszikus jogigyletek szerinti szerz6déses médszerek elére nem lathaté
és nem kalkulalhaté koltségeket okozhatnak, ezért a munkajogviszony tartalma
szempontjabol 1ényeges elemek szitkségszerden kimaradnak, de ki is maradhatnak a
munkaszerz6désbéllt Osszességében rogzithetd, hogy a munkaszerz6désben — annak
tartam-jellege miatt — nem rogzitheté minden egyes jog és kotelezettség.

A jogok és kotelezettségek titkrében altalinosan elfogadott tétel az, hogy a
munkdltatét a jogaival, mig a munkavallalot a kotelezettségeivel definialhatjuk, mely

7 Magyar Koztarsasag Kormanya: T/4786. szamu torvényjavaslat a Munka Torvénykonyvérol. 86.

8 Gondoljunk csak a fogyasztdi szerz6désre vonatkozo szabalyanyagra, ahol az eltérés semmisnek mindsiil.
9 Vékas Lajos: A diszpozitiv szabalyozas elve és az alapelv kérddjelei a gyakotlatban. Magyar jog, 218. 7-8.
szam, 387.

10 Gellén Klara: A gyengébb fél védelme egyes aszimmetrikus szerz8déses kapcsolatokban. Acdta Juridica et
Politica, 2011 /1. szam, 245.

1 Kiss Gyorgy: Foglalkoztatas Gazdasagi valsdg idején — a munkajogban rejlé lehetSségek a
munkajogviszony tartalmdnak alakitisara (jogdogmatikai alapok és jogpolitikai indokok). Alam- és
Jogtudomdny, 2014/1. szam, 54.
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megallapitas hden tikrézi a munkavallalo-munkaltaté relaciéjaban megjelend
szubordinaciét. A munkaltatét széleskord utasitasi jog illeti meg a munkavallalé
iranyaba. Az utasitds joganak jogalapja a térvénybdl kovetkezik, hatarait szintén
jogszabaly tartalmazza, de kétségtelentl a pacta sunt servanda kételmi jogi alapelv szem
elott tartasaval. Az utasitas viszont nem pusztan az eredményre terjed ki, illetSleg nem
kotlatozodik, nem is korlatozodhat a munkaszerz6dés egyes részeire. A munkaviszony
tartam jellegének az adja meg a dinamikajat, hogy a munkavallal6 a munkajit a
munkaltatd utasitdsai szerint végzi.'? Ezzel allaspontom szerint az utasitasi jog, mint a
munkadltaté jogviszonyt alakitd egyoldalt hatalmassaga kétségkiviil a tartam-szerz&dés
teljesitésének legkardinalisabb szabalyozéelemeként funkcional. Kiss Gyorgy ezzel
Osszefiiggésben felhivja a figyelmet arra, hogy a teljesités munkaltaté altali
meghatarozasa nem a munkaviszony feltételeinek megvaltoztatasat jelenti, hanem a
munkaszerz6désbdl levezethet teljesitési kotelezettség konkretizalasat testesiti meg. A
munkaszerz6dés adja meg tehat a felhatalmazast a munkafeltételek egzakt
meghatirozasara az utasitasok révén.13

A munkaviszonyban a munkaltaté egyoldald alakit6 jogan tdlmenden a tartam-
munkaviszonyt a felek megallapodasaikkal is alakithatjdk. Az Mt. 14. §-a akként
rendelkezik, hogy a munkajogi értelemben vett megallapodas a felek kélcsénds és
egybehangzé akaratnyilatkozata.!* Ezalatt a megallapodas fogalom alatt allaspontom
szetint nemcsak a munkaszerz6dést, hanem a munkaviszony fennallisa alatt, a
jogviszonyt alakité barmilyen szerz6déses megallapodast is érteni kell. A szabalyozasban
ezek a megallapodasok nem keriiltek nevesitésre, az Mt. Masodik Részében, a XVIII.
fejezetében a munkaviszonyboy kapesoldds egyes megillapodasok cim alatt szabalyoz két
szerzGdéstipust: a versenytilalmi megallapodast és a tanulmanyi szerzédést. Jelen
tanulmany szempontjabdl az utébbi bir relevanciaval. A birdi gyakorlatot attekintve
ugyanis kérdésként merdl fel, hogy a tanulmanyi szerz6dés, mint a munkaviszonyhoz
kapcsolédé megallapodas képes-e  befolyasolni a munkaszerzédés, valamint a
munkajogviszony feltételeit; illetSleg alkalmas-e arra ez a szerz6déstipus, hogy abban
akiar a munkavallal6 hatranyara torténé eltérést valdsitson meg a munkaltaté a
munkaszerz6dés olyan elemei vonatkozasaban, amelyek a torvény értelmében kogensek,
avagy pusztan a munkavallalé javara eltérést megengedd szabalyok.

2. A tanulmanyi szerz6dés természete és célja

A tanulminyi szerz6dés céljanak vizsgalatdhoz elengedhetetlen maganak a
munkaviszony céljainak el6zetes vizsgalata. A munkaviszony funkciéja alapvetéen két
aspektusbol vizsgalhat6. Munkavallaléi szempontbdl nyilvanvaléan a munkajognak a
szocialis-védelmi funkcidjaval azonosithatd, ami nemes egyszerdséggel annyi, hogy a
munkavallalénak a munkaviszony fenntartdsahoz a rendszeres és kiszamithato
jovedelem miatt fiz6dik érdeke. A munkaltat6 a gazdasagi munkaviszonyban pedig nem
mast, mint a profitot, a gazdasigi névekedést elvarva foglalkoztat munkavallalokat.

12 Nadas Gyorgy: A munkaltatét megilleté jogosultsagok gyakorldsa a valtozé munkajogi kérnyezetben.
Magyar Munkajog E-folydirat, 2023/1. szam, 17.

13 Kiss (2014): i.m. 45.

14 A munka t6rvénykoényvérdl szold 2012. évi 1. térvény (a tovabbiakban: Mt.) 14. §.
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Ehhez idomul a munkaviszonyhoz kapcsolodd tanulmanyi szerzédés célja is.
Munkaltatéi oldaltél a tanulmanyi szerz6dés nem mas, mint egy ,befektetés a
befektetésben”, melynek célja, hogy a képzésbe fektetett, pénzben meghatirozott téke
kvazi szellemi t6kévé alakul, melynek készonhet6en a munkavallalé a timogatast nyujté
munkaltaté javara hasznositja a tanulmanyok soran megszerzett tobblettudast.
Munkavallaléi szempontbdl pedig elénye és célja, hogy a munkaerépiachoz illeszkedd
olyan tudast, képesitést szerezzen, amelyet Oner6bdl nem, vagy csak nagyfoku
nehézségek aran tudna megszerezni, s igy munkaviszonya tovabb, mar a megszerzett
képzettségnek megfeleléen, esetleg jobb feltételek mellett tovabb fenntarthaté.'> A
tanulmanyi szerz6dés céljaként ragadhaté meg munkavallaléi aspektusbol a motivacié
is. A fentebb mar részletezett, széleskord utasitasi jog ugyanis kiterjedhet egy-egy adott
képzés elvégzésének, képzettség megszerzésének elbirasara is. Az utasitisba adott
képzettségszerzés azonban nem feltétleniil motivald elem, és semmiképpen nem is nyujt
garanciat arra, hogy a munkavallalé a képzettség megszerzését el6iré munkaltaténal
fogja a megszerzett ismereteit kamatoztatni.’o

Kiss Gyorgy a tételes jogi kotelezettségeken talrugaszkodva az  igéret
(munka)jogban betdltott szerepe feldl is megkozeliti a munkaviszony dinamikajat. Az
angolszasz jogi felfogasbdl kiindulva az igéret!” eredendben erkdlesi jogintézménye a
munkajog tertletén akként realizalodik, hogy a munkaszerz6dés és a munkajogviszony
alapjat azon munkaltatoi {géret képezi, miszerint a munkavallalot a jelenben, valamint a
jovében foglalkoztatja és bért fizet ezért részére. Ezzel szemben a munkavallal6 igérete
a munkaltatd iranyaba az, hogy a munkaltat6 elvarasainak megfeleléen és utasitasai
szerint a jelenben és a j6v6ben is munkat végez a munkaltat6 javara.!s Ebbdl a moralis,
igéretalapu megkozelitésbél a tanulmanyi szerzédés allispontom szerint egyfajta
szerzGdési akaratot megerSsitd, a jogviszony mindkét alanya aspektusabdl a teljesitési
képességet és készséget biztositani hivatott, azaz kétoldalu szerz&dési biztositékként
funkcional. A munkavallaléi teljesitési készséget az Mt. ex ege is meghatirozza, amikor
akként rendelkezik, hogy amennyiben a munkaltaté szerzédésszerden teljesit, azaz
nydjtja az altala vallalt tamogatast, ugy a munkavallalé vallalja, hogy jogviszonyat
legfeljebb 5 évig felmondassal nem sziinteti meg.!?

Jogi jellegét tekintve a tanulmanyi szerzédés nem mas, mint egy
munkaviszonyhoz kapcsolédé, polgari jogi megallapodas, melyben a felek (elvben)
egyenranguak.?’ Tekintettel arra viszont, hogy a tanulmanyi szerz6dés, mint polgari jogi
megallapodds a munkavallal6i szubordinaciéval jellemezheté munkaviszonyhoz kététt,

15 Pandiné Bakos Eszter: A tanulmanyi szerz6dés munkaerS-piaci és jogi megkozelitésbél. ECONOMICA,
2015/1. szam, 30.

16 Gabor, Mélypataki — Katalin, Liptak: The Challenges of the Labour Law and Economic in the Future
Labour Market. International Journal of Engineering and Management Sciences. Vol. 5 No. 1. pp. 121.
https://doi.org/10.21791/IJEMS.2020.1.10 121 (letoltve:2024.12.06.)

17 Az angol szerz&dési jogi felfogasban, a common law contract esetében volt jelentSs az a nézet, mely szerint
a szerzO6dési jog gyokerét képezb assumpsit a felek kolesonGs {géretén alapuld, azzal megkotott
kotelezettségvallalisan alapul. Err6l lasd bévebben: Kiss Gyorgy: A foglalkoztatds rugalmassiga és a
munkavillaldi jogdllis védelme. Wolters Kluwer Hungary, Budapest, 2020.

18 Prugberger Tamas: Recenzié: Kiss Gyorgy: A foglalkoztatas rugalmassiga és a munkavallaléi jogallas
védelme. Allam- és Jogindomany, 2021/2. szam. 165.

19 Mt. 229. § (1) bekezdése.

20 Mélypataki — Liptak: i.m. 121.
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allaspontom szerint a felek eleve nem tekinthetSk egyenranginak. Ahogyan a fentiekben
mar targyaltam, a munkajog kétségtelenill szerzédéses alapu jogviszony, azonban a
munkajog targya a polgari jogi jogviszonyokhoz képest eltér, nem a felek mellérendelt
viszonya, hanem az alarendelt helyzet domindl, vagyis a munkajog targya a fiiged
munkavégzés?t Kérdésként mertl fel ugyanakkor, hogy amennyiben a tanulmanyi
szerz6dést polgari jogi megallapodasnak tekintjiik, gy érvényesiilnek-e azok a fentebb
részletezett, munkavallaléi jogallasvédelmet biztosité torvényi garanciak, melyek a
munkaszerz6désre iranyadok. Az Mt. 43. § (1) bekezdésének értelmében a
munkaszerz6dés — jogszabaly eltéré rendelkezése alapjan — a Masodik Részben
foglaltaktél csak a munkavallalo javara térhet el. A (3) bekezdés értelmében a felek
munkaviszonybdl szarmazé jogaival és kotelezettségeivel kapesolatos megallapodasara
a munkaszerzédésre vonatkozé szabalyokat a (4) bekezdésben foglalt eltéréssel kell
alkalmazni.?? Az Mt.-hez fiz6tt kommentarirodalom is foglalkozik azzal a kérdéssel,
hogy a tanulmanyi szerzédéssel Osszefiiggésben alkalmazandé-e a munkaszerzédésre és
a megallapodasokra vonatkozé f6szabaly. Ugyan a tanulmanyi szerz6dés szabalyanyaga
nem tartalmaz az eltéré megallapodas lehetéségére utald, vagy a felek mozgasterét
szUkits, kotlatozé rendelkezéseket, azonban a kommentarirodalom szerint is
alkalmazandé a munkaszerzédésre vonatkozé, fentebb meghatarozott dltalanos jogelv,
miszerint eltér§ jogszabalyi rendelkezés hidnyaban a felek megallapodasa csak a
munkavallalé javara térhet el.?> Ez a megallapitas a tanulmany késébbi részeiben, a
joggyakorlatban jelentkez6 anomalidk vizsgalata kapcsan lesz igazan relevans.
Amennyiben a tanulméanyi szerzédés jogi jellegét tovabb vizsgiljuk, a
tanulmanyi szerz8dés szabalyanyaga az egyetlen (a versenytilalmi megallapodas mellett),
ahol a jogalkoto teret hagy a kotbér polgari jogi rendelkezéseinek, vagyis a tanulmanyi
szerz6désben kikéthetd a Ptk. szerinti kétbér a szerzédésszegés esetére. Ennek
funkcidja kettds: egyrészt a teljesitési készség novelése, biztositiasa; masrészt atalany-
kartéritésként szolgdl a jogosult karainak megtéritésére, mindennemd bizonyitas
szitkségességét nélkilézve.2* Petrovics Zoltan allispontja szerint ez a munkajog
védelmi, ,kiegyenlits” szerepébdl levezethetd, hiszen kétségtelen, hogy a ,,gyengébb
tél” altalaban a munkavallal6, és 6 szorul védelemre, de a munkajog védelmi, kiegyenlits
szerepe a munkdltatdi érdekek védelmét is kell, hogy biztositsa.?> A fentiekben
meghatiroztam, hogy allaspontom szerint a munkaszerz6dés igéret jellegébdl
levezethet6en, a munkavallaléi oldalon a tanulmanyi szerzédés egyfajta
(munka)szerz6dési biztositékként is funkcional. A jogalkotd azzal, hogy ,,szerz6dési
biztositékokkal” ruhdzza fel a szerz6dési biztositékként is funkciondlé tanulmanyi
szerz6dést, a munkaltatdi jogallast, a munkaltatd gazdasagi érdekeit tgy bastyazza kortil,
hogy az adott esetben a munkavallal6i jogallas sérelméhez vezethet, melyre a késébb
részletezendd, joggyakorlatban felmeriilé példak kell6en ravilagitanak majd.

21 Szab6 Mercédesz Ibolya: A munkaidé egyoldald meghatirozasa a hatdlyos munkajogi szabalyozasban.
Debreceni Jogi Miihely, 2021 /1-2. szam, 69.

2 Mt. 43. § (1) és (3) bekezdései.

23 Berke Gyula — Kiss Gyorgy: Kommentdr a munka tirvénykinyvébez. CompLex Kiadé Kft., Budapest, 2012.
556.

24 Petrovics Zoltan: A polgari jog egyes rendelkezéseinek alkalmazisa a munkaviszonyban, kilénds
tekintettel a kotbérre. Munkajog, 2019/4. szam, 16 — 17.

25 Petrovics: i.m. 15.
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3. Jogok és kotelezettségek a tanulmanyi szerz6dés alapjan

Az Mt 229. § rendelkezései elsé olvasatra egyszertinek tinhetnek. A
munkaltato vallalja, hogy a tanulmanyok alatt tiamogatast nydjt, mig a munkavallal6 arra
vallal kételezettséget, hogy a megallapodasban foglalt tanulmanyokat folytatja, a képzés
megszerzése utan pedig ardnyos ideig, de legfeljebb 6t évig nem sziinteti meg
munkaviszonyat felmondassal.20 Kajtar Edit ezeket a kotelezettségeket és a hozzajuk
tarsul6 jogkovetkezményeket az igéret-bizalom fogalomparossal azonositja. Az, hogy a
szerzbdéses partnerek a tanulmanyi szerz6dés megkotésével igéretet tesznek egymasnak
a kotelezettségeik teljesitésére (tamogatas, tanulmanyok folytatasa,
jogviszonyfenntartis), még nem elégséges. Egyfoku bizalomnak is meg kell lennie
ahhoz, hogy a tanulmanyi szerzédés elérje céljat. A munkaltaté ugyanis abban bizik,
hogy a ,befektetése” gyiimolesozik, vagyis, a munkavallalé nem masnal fogja
kamatoztatni tudasat. A munkavallalé pedig azzal kalkuldl, hogy a képzettség
megszerzését kovetéen a munkaltaté tovabb foglalkoztatja, immar jobb feltételek
mellett. Kajtar azt is megfogalmazza, hogy egyébként a védé szabalyok térvényi szintd
régzitése a felek koézott bizalmi szint alacsony voltara enged kévetkeztetni. Ezek a
munkaltatéi ,,befektetést” védd szabélyok pedig mar a fentebb részletezett, reparativ és
preventiv jelleg kotbér kikotése, valamint a reparativ céld, a tamogatas teljes vagy
aranyos visszakovetelésének joga. Munkavallaléi oldalon pedig a kételezettségek aloli
mentesiilés lesz a védo szabaly.?’

3.1. A tamogatas megnyilvanulasi formai

A felek szerz6dési szabadsiga a tamogatast, illetSleg a munkaltaté altal
tamogatott tanulmanyok meghatarozasa terén igen széleskord, a tanulmanyi szerzédés
tartalma tehat (elvben) nem kotlatozott. A tanulmanyok vonatkozasiban a tehat
barmilyen iskolai rendszerd, vagy ezen kiviil es6, barmilyen képzettség, végzettség vagy
képesség megszerzését célz6 tanulmanyok folytatasat, befejezését is kikothetik a
szerz6désben, ami kiterjedhet a képzés lezardsainak modjara és eredményességére is.28
Képzésként kikothetd kilfoldi tanulmanyok végzése, de belféldén vagy kilf6ldon
gyakorlatszerzésre, ,,betanitasra” is kdthetd tanulmanyi szerz6dés.?® Az Mt. ex lege kijeloli
a felek szerz6dési szabadsagat a képzések kapcsan, miszerint nem kothetd érvényesen
tanulmanyi szerz6dés munkaviszonyra vonatkozé szabaly alapjan jaré kedvezmények
biztositasara, tovabbd, ha a tanulmanyok elvégzésére a munkaltaté kotelezte a
munkavallal6t.3 Ebb6l a szempontbdl tehat a fentebb mar részletezett munkaltatdi
utasitds, mint egyoldali hatalmassag nem keletkeztet tanulmanyi szerzédéskotésre

26 Mt. 229. § (1) bekezdése.

27 Kajtar Edit: Tanulményi szerzédésen innen és tal. Munkajog, 2023 /1. szam, 58.

28 Bank6 Zoltan — Berke Gyula — Kiss Gyorgy: Nagykommentdr a munka tirvénykonyvérdl széld 2012. évi L.
torvénybez. Internetes Jogtar verzio.
https:/ /uj.jogtar.hu/#doc/db/1/id/A1200001.TV/ts/20240901/1r/229 (letoltés: 2024.12.06.)

2 EBH2001. 568.

30 Mt. 229. § (2) bekezdése.
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jogosultsagot. Egy lényeges megkétést tartalmaz a korabbi Mt.-hez képest’! a jelenlegi
szabalyozas. A tanulmanyi szerzGdés érvényesen torténé megkotésének elSfeltétele a
munkaszerz6dés megkotése. Vagyis, a munkajogi értelemben vett tanulmanyi
szerzGdést csak a mar fennalld, érvényes és létez6 munkaviszony alanyai kothetnek.
Munkaszerz6dés hianyaban is kothetnek természetesen a felek tanulmanyi szerzédést,
de az alapjaiban nem az Mt.,, hanem a Ptk. szerinti, polgari jogi szempontbdl
megfitélend6 szerzédést eredményez.3?

Nem is a képzés jellege a kérdéses jelen tanulmany szempontjabol, hanem az,
hogy a felek szerz6dési szabadsiga a tanulmanyi szerz6dés szerinti timogatas terén
meddig terjed. A timogatds koéznyelvi fogalma valamilyen cselekvés, tevékenység,
magatartas, valamilyen anyagi, erkdlesi, eszmei segitséget, partfogast jelent.> Az Mt. a
tamogatas fogalmat ex Jge nem hatirozza meg, jelentésének kimunkalasa a
joggyakorlatra harult. Tamogatasként természetesen legfébb kincs az 7dd lehet, de
timogatasként funkciondl még a gyakorlatszerzés, a betanitds koltségeinek, a
vizsgadijaknak és pétvizsgadijaknak a koltségei, utazasi koltségek, tankdnyvek koltségei,
valamint szallaskoltség viselése is. A modern gazdasigban tamogatas adhaté a tanulas
modern eszkozeire is, killonb6z6 workshopok, tréningek, mint HR eszk6zok is
bevonhatdk a timogatasok kérébe.3* A felek szerz&dési szabadsaganak korlatjat ebben
a kérben a mar hivatkozott Mt. rendelkezés fogja megadni, melynek értelmében nem
kothet6 tanulmanyi szerzédés munkaviszonyra vonatkozé szabaly alapjan jaré
kedvezmények biztositasara.’s KKérdésként meril fel a gyakorlatban, hogy mi lehet annak
a munkajogi kévetkezménye, ha a felek a tanulmanyi szerz6désben olyan tdmogatasi
formdban allapodnak meg, melyek az Mt. alapjan a munkaltatdi f6kotelezettségekbdl is
levezethetSk. Kérdés még, hogy a munkakéri kotelezettségek tanulmanyi szerzédésbe
foglalasanak mik lehetnek az esetleges munkajogi jogkévetkezményei, illetSleg
eredményezik-e ezek a tényez6k a munkavallald hatranyara (elvben) tilalmazott eltérést?
A joggyakorlat ebben a koérben nem egységes, melyre az alabb részletezett,
joggyakorlatban felmerild esetek kivaldan ravilagitanak.

3.2. A munkabér és koltségtérités, mint ,,nagyvonali tamogatas”

Ahogyan mar fentebb elérevetitettem, a tanulmanyi szerz6désben is iranyado
kedvez&bbség elvének tétele, vagyis az, hogy csak a munkavallal6 javara térhetnek el a
felek a torvényi garanciaktol. A gyakotrlat azonban nem mindig kéveti ezt a jogelvet és

egymassal, akik kéz6tt (még) nem volt munkaviszony. Ennek lényege az volt, hogy a tanulmanyok elvégzése
alatt nem 4ll fenn még a munkaviszony, de a tanulmanyi szerz6dés célja éppen a tanulmanyok befejezését
koveté munkajogviszony létesitése volt. S6t, a régi Mt. 110. §-a alapjan - bejelentési kételezettség terhe
mellett - 2 munkavallalé még mas munkaltatoval is kothetett tanulmanyi szerz6dést.

32 Kozma Anna — Lérincz Gyorgy — Pl Lajos: A Munka T6rvénykonyvének magyarazata. Orac Kiado,
2023. Jogkédex verzid, [2683] bekezdés.

33 https:/ /www.arcanum.com/hu/online-kiadvanyok/Lexikonok-a-magyat-nyelv-ertelmezo-szotara-
1BE8B/t-4D5B8/tamogatas-4DB02/ (letoltés: 2024.12.06.)

34 Kajtar: i.m. 59.

3 Mt. 229. § (2) bekezdés b) pontja.
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allaspontom szerint éppen ennck a forditottja valésul meg. A munkavallalé hatranyara
torténd eltérés, valamint a jogkdvetkezmények jogalkalmazasbéli problematikajat harom
itélet ismertetésével és elemzésével kivanom feltarni. A harom birésagi hatirozat —
szamunkra relevans — tényallasi elemei kozel azonosak. A peres eljarasok alapjaul
szolgal6 tényallasok szerint a munkavallal6 és a munkaltaté munkaszerz6dést kotottek,
mozdonyvezet§-gyakornok munkakorre. A felek a munkaszerz8dés megkotésével
egyidejlileg tanulmanyi szerz6dést kotottek, melyben utaltak is a koézottik létrejott
munkaszerz6désre és meghatiroztak a felek jogait és kotelezettségeit. Ezek a
kotelezettségek az alabbiak voltak. A munkavallalé kételezettsége volt a tanulmanyok
folytatasa és a vizsgak letétele, valamint a képzettség megszerzése utani 5 éves
jogviszonyfenntartas. A munkaltat6 a tamogatasra vallalt kbtelezettséget. A tanulmanyi
szerz6dés alapjan a tamogatas egyrészrél a képzés koltségeinek megeldlegezése volt,
valamint az, hogy a munkavallal6t gyakornok munkakérben alkalmazza és részére bért
fizet, valamint a bér utin megfizeti a jogszabalyok altal elbirt jarulékokat. A képzés
egyébként egy elméleti részbdl, majd a sikeres vizsgat kévetéen egy gyakorlati részbdl
allt. Megjegyzendd, hogy a tanulmanyi szerz&dés utalt egyébként a felek kozott ezzel
egyidejileg megkotétt munkaszerzédésre akként, hogy a munkaviszony létesitésének és
fenntartasanak célja kizardlag az, hogy a munkdltaté ily médon is tdmogassa a
munkavallalét a tanulmanyok folytatisaban ¢és biztositsa a tanulmanyok alatti
megélhetést és tarsadalombiztositasi jogviszonyanak fennallasit. A tanulmanyi
szerz6dés akként rendelkezett, hogy a képzésben val6 részvételhez és a vizsgakra
torténé felkészulési id6 munkaban toltott idének mindsil, de ennek tartamara a
munkdltatd mentesiti a munkavallalét a munkavégzési és rendelkezésre allasi
kotelezettsége aldl. A tanulmanyi szerz6dés rendelkezései szerint tehdt tamogatasnak
mindsilt a munkavillalinak kifizetett munkabér (tavolléti dij), a képzés koltségeinek
munkditatd dltali megeldlegezése, valamint az utagdsi kiltségtérités és kedvezmeények. A képzés
koltségeivel Osszefiiggésben ugyanakkor a munkavallalot visszatéritési kotelezettség
terhelte, havi egyenld részletekben.

A fenti alaptényallas mellett 2 kiilonb6z6 birdi forum elétt volt 3 peres eljaras
folyamatban, melyek végkimeneteleiket tekintve 2-1 aranyban markansan, a jogkérdés
tekintetében tértek el egymastol. A munkatligyi peres eljarasok alapjat az képezte, hogy
a munkavallal6k nem tartottdk be a tanulmanyi szerz6dés alapjan Sket terhel6 5 éves
jogviszonyfenntartasi kotelezettségiiket. A felek a tanulmanyi szerz6désekben erre az
esetre az Mt. szabalyainak megfelelSen rogzitették, hogy a munkaltat6 jogosult elallni,
és a tamogatast, illetSleg annak ardnyos részét) visszakovetelni. A munkavallaloi
szerzGdésszegés esetére egymillié forint Osszegl kotbért kotdttek ki a felek a
szerz6désben. A munkaltaté a munkavallal6i szerz6désszegésre tekintettel a tanulmanyi
szerz6déstdl elallt, és az igényel megtéritése érdekében fizetési meghagyasos eljarasokat
kezdeményezett, melyek ellentmondas folytan perekké alakultak at. A Szolnoki
Torvényszék M.70.015/2022/22. szamu itéletében a jelen tanulminy szempontjabdl
lényeges kérdésben akként foglalt allast, hogy a munkavallal6 munkaszerz&dése alapjan
a munkakori feladatait pusztin a &épzésben forténd résguétel és a vigsgik sikeres teljesitése
képezte. Erre tekintettel a Szolnok Torvényszék {téletében akként foglalt allast, hogy

36 Szolnoki Torvényszék M.70.015/2022/22. sz. itélete [2] — [6] bekezdése.
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tekintettel a peres felek nyilatkozataira, miszerint a munkavallalé kizarélagos munkakori
feladata a tanulmanyok végzése volt, ezért a munkavallal6 munkavégzése is ebben
mertlt ki. Ehhez kapcsoléddan pedig a munkaltatd bérfizetési kotelezettsége az Mt. 42.
§ (2) bekezdésének b) pontja alapjan allt fenn, mig a koltségek megtéritésével
kapcsolatos kotelezettségek az Mt. 51. § (2) bekezdése alapjan terhelték. A Torvényszék
allaspontja szerint a tanulmanyi szerz6dés azon rendelkezése, miszerint a tanulmanyok
idejére jaré munkabér (tavolléti dij) és a koltségtérités tamogatasnak tekintendd, az Mt.
43. § (1) és (3) bekezdésébe iitkozik, tehat a toérvénytSl a munkavallalé hatranyara
torténs, meg nem engedett eltérést eredményez. Minderre tekintettel a tanulmanyi
szerz6dést semmisnek tekintette az Mt. 27. § (1) bekezdés alapjan, munkaviszonyra
vonatkoz6 szabdlyba ttkézés okan. Fentiekre tekintettel a kotbérrél jogalapjanak
kérdésében mar nem is foglalt allast a Torvényszék.’

A Budapest Kornyéki Térvényszék szinte azonos tényallis melletti masik két
peres eljarasban ettSl eltéré jogkdvetkeztetésre jutott. A Budapest Kornyéki
Torvényszék  M.70.414/2022/14.  szami, valamint M.70.033/2023/11. szamu
hatarozataiban akként ragadta meg a fentebb részletezett tanulmanyi szerz6dés lényegét,
hogy a felperesi munkaltaté és az alperes munkavallalé kézott 1étrejott tanulmanyi
szerz6dés alapjan a képzés elméleti részére a munkaltat6 akként nydjtotta a tAmogatast,
hogy szabadiddt biztositott, és munkavégzés hianyaban is fizette a munkavallalé szamara
a a munkabérét (tavolléti dfjat), az azt terhelé jarulékokat, adot, és a tanfolyammal
kapcsolatban felmeriilt utazasi koltségtéritést. Mint ilyen, a Torvényszék allaspontja
szerint tamogatasnak minGsil a képzés idejére biztositott, szabadidére jaréd dijazas.’
Ebben a kérben allaspontom szerint a két birdi férum koézil a Szolnoki Térvényszék
allaspontja és jogértelmezése a helyes. A Budapest Kornyéki TérvényszéEk itélete explicit
médon kimondta azt, hogy az elméleti képzés idejére jard tAmogatis nem sértette az
Mt.-nek a munkavallal6 javara torténé eltérés altalanos jogelvét rogzit6 43. § (1) és (3)
bekezdését, mivel nem a felek k6zott létrejétt munkaszerzédés tért el az Mt. 42. § (2)
bekezdés b) pontjatdl és az Mt. 51. § (2) bekezdésétdl, hanem a felek kozott 1étrejott
polgari jogi megallapodas, a tanulmanyi szerz6dés, amely esetében ag eltérést a jogszably
nem tilyja? Bz oOnmagaban allaspontom szerint két f6 tényez6 miatt jogellenes
megallapitas. Egyrészt — ahogyan fentebb mar megallapitottam — a munkavallal6 javara
torténd eltérést, az Gn. kedvezibbség elvét kimondd Mt. 43. § (1) és (3) bekezdései
iranyadok a munkaviszonyhoz kapcsol6dé egyéb megallapodasokra, igy a tanulmanyi
szerzbdésekre is.40 Az Mt. 50. § (1) bekezdés a) pontja marpedig eltéré megallapodast
alapvetéen kogens, eltérést meg nem engedd szabalyt tartalmaz a munkéltatd
munkabérfizetési kotelezettsége kapesan.

37 Szolnoki Torvényszék M.70.015/2022/22. sz. itélete [53] — [55] bekezdése.

38 Budapest Kornyéki Torvényszék M.70.414/2022/14. szamu itéletének [41] bekezdése; Budapest
Kornyéki Torvényszék M.70.033/2023/11. szamu itélete.

3 Budapest Kornyéki Torvényszék M.70.033/2023/11. [49] bekezdése.

40 Ezt az allaspontot erdsiti az a korilmény is, hogy 2020. januar 1. napjatol az Mt. kiegészilt a 229/A. §-
szal, mely a tanulmanyi szerz6déssel kapcsolatos eltéré megallapodasokat szabalyozza. A rendelkezésekbdl
az tlnik ki, hogy a munkavillalé hatranyara nem térhetnek el a felek a tanulmdnyi szerz6désben.
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Mastészt nem mellSzhet6 a munkajogviszony causdja, ahogyan fentebb mar erre
ramutattam. Pal Lajos is ravilagitott, hogy a munkaviszony egyetlen causija a
munkaszerz6dés lehet.! Ahogyan fentebb ravilagitottunk, a tanulmanyi szerz6dés a
munkaviszonyhoz kapcsolodd, és a jelen szabalyozas szerint érvényes és 1étezd
munkaszerz6dés alapjan fennallé munkaviszonyt feltételez6, jarulékos megallapodas. A
Budapest Kornyéki TorvényszéEk itéletei nem foglalkoztak azzal a Szolnoki Torvényszék
— allaspontom  szerinti — lényeges korilménnyel, miszerint az alperesek
munkaszerz6dése, és a peres felek nyilatkozatai alapjan az alperes egyetlen munkakéri
kotelezettsége a képzésben torténd eredményes részvétel és a vizsgak letétele volt.*2 Itt
utalni szitkséges a Szolnoki T6rvényszék altal megallapitott tényallas azon részére is,
mely szerint a tanulmanyi szerz6dés explicit médon azt régzitette: a mozdonyvezetd-
gyakornok munkakérre 1étrehozott munkaviszony létesitésének és fenntartdsinak kizardlag ag
a céfja, hogy a munkaltaté ily médon is timogassa a munkavallalot a tanulmdnyok sikeres
folytatasaba és biztositsa a munkavallald megélhetését, tarsadalombiztositasi
jogviszonyanak fennallisat a tanulmanyok ideje alatt.3 Allispontom szerint ebbdl a
szerzbdéses rendelkezésbdl csak az a kovetkeztetés vonhat6 le, hogy jelen perbeli
esetekben a tanulmanyi szerz8dés mintegy felvaltotta a munkaszerz6dést a jogviszony
cansdja tekintetében, hiszen a felperes mar az alperesi munkavallalok munkaviszonyat is
egyfajta tdmogatasként értékelte. Megforditva, nem a munkaviszony képezte a
tanulmanyi szerz8dés alapjat, hanem a tanulmanyi szerz6dés alapjan jott létre a
munkajogviszony, azaz, a tanulmanyi szerz6dés mintegy felvaltotta a munkaszerz6dés
céljat és funkcidjat. Fentebb mar ravildgitottunk, hogy munkaviszony érvényesen csak
munkaszerz6dés alapjan johet létre. A kommentarirodalom is ramutat, hogy
amennyiben a felek koz6tt a munkaszerz6dés érvénytelen, gy ez okbdl a tanulmanyi
szerzGdés sem tekinthetd jogszerdnek, tehat az is semmis.# Igy 4llispontom szerint a
tanulmanyi szerz8dés ab ovo érvénytelen, semmis, arra a jogot érvényesen a felperes nem
is alapithatott volna.

3.3. Jut is, marad is? A kélcs6n, mint tamogatas

Korabban mar rogzitésre kertlt, hogy a tanulmanyi szerz6dés alapjan
nydjtandd, vagy nyujthaté timogatisok rendkivil széles skdlan értelmezhetSk. A
kommentarirodalom is akként foglal allast, hogy a képzési koltségek részben vagy egészben
trténd viselése 1s tamogatasként értékelendd. Kérdésként meril £61, hogy amennyiben a
felek akként allapodnak meg, hogy a munkaltatd megeldlegezi a képzés koltségeit azzal,
hogy azt a munkavallalé kételes munkabérébdl havi egyenlé részletekben visszafizetni,
ugy az tamogatasként értékelhet6-e. A fentiekben ismertetett jogesetekben ez a
korilmény tényallasi elem volt, hiszen a képzés valamennyi koltségét havi egyenld
részletekben kellett visszatéritenie az érintett munkavallaloknak. A Szolnoki

41 P4l Lajos: A munka értéke, avagy a sz8l6munkas egy dénarja. Munkajog, 2019/1. szam, 13.
42 Szolnoki Torvényszék M.70.015/2022/22. [54] bekezdése.

4 Szolnoki Torvényszék M.70.015/2022/22. [3] bekezdése.

4 Ember Alex: A tanulmanyi szetz6dés. Miskolei Jogi Szemle, 2015/2. szam, 61.

4 Banké — Berke — Kiss: i.m. 688.
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Torvényszék elott folyamatban volt perben a birdsag errél nem hatarozott, hiszen erre
sem az alperesi, sem felperesi oldal nem hivatkozott*, De a Budapest Kornyéki
Torvényszék el6tt folyamatban volt peres eljarasokban érvénytelenségi okként
hivatkozta meg ezt a koriilményt mindkét alperes. A szerz8dés ezen részét valdjaban
egy kamatmentes munkaltatoi kélesonként értelmezték, s mint ilyen, ennek tanulmanyi
szerzG6désbe foglalasa joerkdlesbe tUtkozik, az semmis#” A Budapest Kornyéki
TorvényszEék itéleteiben allaspontom szerint helyesen meg is allapitotta, hogy a képzés
koltségeinek visszafizetés melletti megelSlegezése nem timogatasnak, hanem szivességi
kolesénnek mindsiil. A birésag azonban a helyes megallapitasbél allaspontom szerint
helytelen jogkévetkeztetésre jutott. A birésag ugyanis azt mondta ki itéleteiben, hogy az
a tényezé 6nmagaban, hogy a peres felek tanulmanyi szerz6dése magaban foglalt egy
masik, szfvességi kolcson targydban kotott megallapodast is, nem érinti a szerz&dés
egészének érvényességét. s

Allaspontom szerint ebben az esetben figyelemmel kellett volna lenni azon
koriilményre, miszerint a tanulmanyi szerzédés alapvetéen nem tekinthet$ tisztan
polgari jogi megallapoddsnak, hiszen ahogyan mar fentebb kifejtettem, egy ala-
tolérendeltségi viszonyban 1év6 felek kozotti, fiigeé munka képezi a munkajogi
szabalyozas targyat. Mar az 1992. évi Mt. hatalya alatt is az volt a kialakult gyakorlat,
hogy a polgari jogi szabilyok annyiban alkalmazandék a munkajogviszonyban,
amennyiben azok a munkajogi elveket nem sértik.** Az ilyen szerzédéses kikotés
allaspontom  szerint szembe megy a tanulmdnyi szerz6édés fentebb meghatirozott
céljaival is, hiszen 6nmagaban a tanulmanyi szerz6dés célja a timogatds, nem pedig a
kolesénnyudjtas. Ez allaspontom  szerint mindenképpen az amigy is aldrendelt
helyzetben 1évé munkavallalé helyzetének kihasznaldsat, azzal torténd visszaélést
eredményez, s mint ilyen, sérti az Mt. 43. §-aban ex /ege meghatarozott kedvezibbség
munkajogi jogelvét.

4. Jogkovetkezmények jogszabalyon innen és tul

A fenti jogesetekben rejlé jogi problémak talajin maradva lathaté, hogy
alapvetGen az altalanos munkajogi jogkGvetkezmény az érvénytelenség lehet. A Szolnoki
Torvényszék M.70.015/2022/22. szami {téletét helybenhagyé Szegedi {télétabla
Mf£.40.007/2023/12. szamu hatarozatinak elvi tartalma szetint ,,a tanulmanyi szerzédésben
vdllalt tamogatis nem irdnynthat a munkavillalot a munkaszerzddés alapjan megilletd juttatdsra (pl.
munkabér).” A Szegedi [tél6tabla osztotta az elséfokon eljart Térvényszék allaspontjat.
Megallapitotta, hogy az Mt. 50. § (1) bekezdés a) pontja kégens, amely kizarja a felek

46 A polgari perrendtartasrél sz616 2016. évi CXXX. torvény 342. § (1) bekezdése alapjan érvényesiil az an.
kereseti kérelemhez kotottség, vagyis az érdemi dontés nem terjedhet tdl a kereseti kérelmen, az
cllenkérelmen és a beszamitasi kérelmen.

47 Budapest Kornyéki Torvényszék M.70.414/2022/14. [27] bekezdése; M.70.033/2023/11. [29] — [30]
bekezdése.

4 Budapest Kornyéki Torvényszék M.70.414/2022/14. [38] bekezdése; M.70.033/2023/11. [42] — f43]
bekezdése.

49 EBH2000.258.

50 Szegedi {tél6tabla M£.40.007/2023/12. szAmu hatarozata elvi tartalménak 1. pontja.
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olyan megallapodasat, melynek eredményeként a munkakiri feladatok teljesitése
ellentételezés nélkil maradhatna (pl. tanulmanyi szerz6dés munkavallalé altali
megszegése esetén.) Tekintettel arra, hogy a képzések kiilénb6z6 helyszinen kertltek
foganatositasra, igy a képzésen torténd részvétel, mint munkakori feladat teljesitésével
kapcsolatban indokoltan meriltek fel az utazasi koltségek, melyek megtéritése a
munkaltatét az Mt. 51. § (2) bekezdésének a) pontja alapjan terheli. Igy ezen ,,tamogatasi
formak” munkaviszonyra vonatkozo szabalyba itkoézés okan semmisek, igy
érvénytelenck, mely a tanulmanyi szerz8dés részleges érvénytelenségét, azon belil is résgleges
semmisségét eredményezi.S!

Dogmatikai szempontbdl azokat a szerzédéseket tartjuk érvénytelennek,
amelyektSl valamilyen oknal fogva a jogrendszer megtagadja az elismerést, igy
alkalmatlanok a célzott joghatasok kivaltasara vagy eredend6en, vagy pedig azért, mert
az arra jogosult fél sikerrel tAmadta azt meg.>? Ez munkajogi értelemben annyit tesz,
hogy a munkaviszony alanyai k6zott 1étrejott megallapodas azért nem alkalmas a célzott
joghatas kivaltasara, mert az vagy nem felel meg a felek akaratanak, vagy
munkaviszonyra vonatkozé szabalyokban foglalt rendelkezésekbe itkoznek.>
Kiemelendd ugyanakkor, hogy az érvénytelenség szabalyozasa klasszikus maganjogi
szabalyokra épitkezik, vagyis, ha a szerz6dés meghatarozott rendelkezése érvénytelen,
az csak abban az esetben eredményezi az egész szerz6dés érvénytelenségét, ha az adott
szerz6déses rendelkezés nélkil a felek nem allapodtak volna meg.* Ez 6nmagaban
veszélyeket hordozhat magaban. Akar a semmisséget, akar a megtamadhat6sagot
vesszitk alapul ugyanis, - ahogyan Kajtar Edit is ravilagitott — a szerzédésben
meghatarozott jogok és kotelezettségek terjedelme, részletei a felek tdrgyaderejétil fiigg.”> A
joggyakorlat allaspontom szerint a tanulmanyi szerz6dés kapcsan a felek targyalderejét
és szerzGdéses akaratat tekintve erésen maganjogias iranyt vett.’0 Ebben a kérben a
kialakult gyakorlat, hogy a szerz6dés részbeni érvénytelensége esetén a bizonyitasi teher
azon a félen nyugszik, aki az egész szerz6dés megdblését kivanja elérni, azaz neki kell
bizonyitania hogy a felek az érvénytelen szerzédéses rendelkezés hianyaban nem
allapodtak volna meg.5” Ez allispontom szerint az amugy is aldrendelt statusban allé
munkavallal6 oldalarél indokolatlanul szigord elvaras, hiszen ebben a kdrben azt kellene
bizonyitania, hogy a vele szerz8dést k6t6 munkaltatd valddi szerzédéses akarata mire
tetjedt ki, mely alldspontom szerint tantk, vagy barmilyen targyi bizonyiték hidnyaban
szinte lehetetlen.

A fenti itéleti rendelkezések alapjan a Szolnoki Torvényszék itélete, valamint az
azt helybenhagyé Szegedi 1tél6tabla hatarozata is megallapitotta, hogy a munkabér és

51 Szegedi [tél6tabla MF.40.007/2023/12. [103] — [105] bekezdései.

52 Nadas Gyorgy: Az érvénytelenség jogkdvetkezményeirdl. Munkajog, 2023 /4. szam, 1.

53 Kuria: Ervénytelenség a munkaviszonyban. Osszefoglal6 vélemény. 70.

>4 Banké — Berke — Kiss: i.m. 161.

5 Kajtar: i.m. 59.

5 Pl a Kuria BH2023.2.43. szamu hatdrozata alapjan, ha a felek akarata kélcsonosen munkaviszony
létesitésére iranyult, aminek tanulmanyi szerz6dés megkotése volt a feltétele, nem allapithaté meg az, hogy
a munkaltatd kételezte a munkavallalét a tanulmanyok elvégzésére. EbbdI kifolydlag az allapithaté meg,
hogy a felek szerzédéses akaratira haté koriilmények az érvénytelenség kapcsan korlatozottan vehetSk
figyelembe.

57 BH2001.436.
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koltségtérités nem mindsilhet tanulmanyi szerzédésen alapulé tamogatasnak. A
Budapest Koérnyéki Torvényszék megallapitotta, hogy a képzés koltségeinek a
részletekben tOrténd visszafizetés terhe melletti megelSlegezése sem mindsiilhet
tamogatasnak, hiszen az szivességi kolesonnek mindsil. A perbeli jogesetekben —
Osszevetve az téleteket — megallapithatd, hogy valéjaban semmilyen timogatast nem
nyujtott a felperesi munkavallal6 az alperesi munkavallaloknak, igy allaspontom szerint
nem a részleges, hanem a teljes érvénytelenség szabalyait kellene alkalmazni és jogot,
kovetelést a munkaltatd ezekre az érvénytelen szerzédésekre nem is alapithatna. Ez mar
csak azért is fontos, mert a Budapest Kornyéki Torvényszék a fenti itéleteiben a
részleges érvénytelenségre hivatkozva a kotbér Gsszegében marasztalta az alperesi
munkavallalokat, egy, az eset Osszes korilményeire —tekintettel lathatéan
,»tamogatasoktél mentes” tanulmanyi szerz&dés alapjan.

Bar az altalinos szerz6dési feltételekkel kapcesolatos kérdésekre a fenti
jogesetekben nem volt peradat, dllaspontom szerint a munkavallaléi szubordinacié
szempontjabol ez is vizsgalandé kérilmény lehet. A szerz6dS felek targyalderejével
kapcsolatban Kajtar kifejti, hogy az altalanos szerz6dési feltételek erdsitik a tételes jogi
szabalyozas nyujtotta relativ statuszbiztonsagot.® Ezen megallapitassal jomagam nem
értek egyet. A munkaviszonyban 4ll6 felek k6z6tti hierarchikus viszonyban az altalinos
szerz6dési feltételek alkalmazdsa még inkabb a munkaltatdi statuszt erdsiti ebben a
korben. Egyrészt azért, mert amennyiben a tanulmanyi szerzédés rendelkezéseit
mindennemi targyaldsi folyamatot mell6zve a munkaltaté egyoldaltan, ,,blanketta-
szerden” hatdrozza meg, Ugy az azt jelenti, hogy ez egy altalanos szerz6dési
feltételhalmaz. Emiatt a munkavallalé szerz6dési szabadsaga pusztan arra korlatozodik,
hogy eldéntse: adott tartalommal megkéti-e a szerz6dést, avagy sem.” Ez a kérilmény
megitélésem szerint hiarom tényez6 mentén is alkalmas a munkavallaléi
jogallasbiztonsag csorbitasara. Egyrészt — a fentebb részletezetteknek megfeleléen — a
bizonyitast megnehezitheti. AlapvetSen altalanos szerzédési feltételnek az a feltétel
mindsiil, amit az egyik fél masik fél kézremikodése nélkill elére meghatarozott, és
amelyet a felek egyedileg nem targyaltak meg.0 Altalanos szerzédési feltételek
alkalmazasa soran amellett, hogy a tisztességtelen altalanos szerzédési feltétel pusztan
megtamadhatdsdgi ok a munkaviszonyban,®' a szerz6dés altalanos szerz6dési feltétel-
jellege 6nmagaban még nem alkalmas annak bizonyitdsara, hogy az azt alkalmazé fél a
szerz6dést nem kototte volna meg az adott rendelkezés nélkil.

Masrésztrél, az altalanos szerzédési feltételek azzal is erdsitik a munkaltatoi
jogallast ebben a kérben, hogy a fentebb mar hivatkozott joggyakorlat értelmében nem
érvénytelen az a tanulmanyi szerzédés, ha a munkaviszony létesitésének feltétele a
tanulmanyi szerz6dés megkétése; ez nem tekinthet§ a képzésre kotelezésnek.o2
Harmadrészt — ahogy Prugberger Tamas és Jakab Noéra is ramutatott — a hatalyos Mt.
megtaimadhatésagi  szabdlyai az alapvet6en mellérendelt viszonyban allé felek

58 Kajtar: i.m. 59.

5 Nadas Gyorgy — Orosz Ferenc: A szerz6dési szabadsdg megjelenése az altalanos szerz8dési feltétel mint
egyoldalu jognyilatkozat kapcsan. Munkajog, 2024 /2. szam, 1-3.

0 Ptk. 6:77. §.

¢! Nadas — Orosz: i.m. 6.

02 BH2023.2.43.
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szerzGdéseit szabalyozé Ptk.  rendelkezésekt6l is 1ényegesen kedvezétlenebb
szabalyozast tartalmaznak. Mig a Ptk. objektiv egy éves megtaimadasi hataridét biztosit
az arra jogosultnak, Ggy a hatilyos munkajogi szabalyozas objektive ennek a felét,
pusztin hat hoénapot hagy erre azzal, hogy szubjektiv 30 napos hatarid6t is
meghatiroz.%> Minderre tekintettel tehat a hatalyos szabalyozas alldispontom szerint az
altalanos szerz6dési feltételek alkalmazasa a tanulmanyi szerz6dés kapesan legfeljebb a
munkaltatoi statust erdsitik, mig a munkavallal6 jogallasat gyengitik.

A jogszabaly altal meghatarozott jogkévetkezményeken tdlmenden a fentebb
részletezett joggyakorlat elterjedése ahhoz vezet dllaspontom szerint, hogy a
munkavallalé és munkaltaté kézott a hazai viszonylatban igencsak alacsony fokunak
itélet bizalmi szint®* még inkabb redukdlédik. Fentebb mar meghatiroztam, hogy a
jogszabalyokon tullendiilve, a munkajogviszony dinamikajat a felek egymasnak tett
igérete mozgatja elére. Ebben a tekintetben a tanulmanyi szerzédésben (is) vallalt
kotelezettségek, mint igéretek a munka, valamint a tanulmanyi szerz6dést un.
pszicholégiai szerz8déssé teszik, melynek lényege az igéreteken nyugvd hit, vagyis azok
a felek dltal észlelt kélesonds kotelezettségek, amelyek a munkavallalé és a munkaltato
kozotti kapesolatot jellemzik.6> Azzal viszonyt, hogy a munkaltaté a fentebb
részletezettek szerint 6t az Mt. alapjan alapjaiban terhel6 kotelezettségeit, valamint mas,
a polgari jog hatalya ald tartozd jogligyletet probal szerzédésben tett igéretével
taimogatasként feltintetni, gy a munkavallalét, aki okkal bizik az igéret teljestilésében,
hamis {géreteivel becsapja. Mindez allaspontom szerint a jogintézménybe vetett hit,
valamint a tanulmdnyi szerz6dés elementaris funkcidjanak sérelméhez vezethet,
melynek megakadalyozasahoz sziikséges a joggyakorlat egységesitése azon a téren, hogy
mit is tekintiink timogatasnak, és melyek azok a tamogatasként aposztrofalt formak,
melyek kifejezetten a munkavallalé hatranyara torténd, jogellenes eltérést jelentenek a
munka torvénykényvének rendelkezéseitSl.

5. Kovetkeztetések

Megallapithaté, hogy a tanulmanyi szerz6déssel kapcsolatos tamogatasfogalom
nem feltétlenil koherens. A jogszabdly természetszerileg nem szabédlyozhat minden
élethelyzetet kazuisztikusan, ezért az {télkezésre harul az a feladat, hogy kialakitsa az
egységes gyakorlatot annak kapcsan, hogy milyen timogatasi formak engedheték meg a
tanulmanyi szerz6désben, és mely tamogatasi formak jelentenek a munkavallalé
hatranyara trténd, elvben tiltott eltérést. Megallapithaté az is, hogy alapvet6en a
jogszabalybdl is levezethet6en nemcsak a munkaszerzédésben, hanem a tanulmanyi
szerzG6désben is iranyadénak kell tekinteni a munkavallaléi jogallasbiztonsagot
megteremteni hivatott kedvezdbbség elvét, vagyis a tanulmanyi szerzédés egyetlen egy
rendelkezése sem torheti le az Mt altal nydjtott, garancialis-védelmi szabalyokat.

9 Ebben a kérben a szerz6k de lege ferenda javasoljak, hogy a munkajogi szabdlyozasnak legalabb a Ptk. altal
nydjtotta maganjogi védelmet kellene garantalnia. Lasd b6vebben: Jakab Néra — Prugberger Tamas:
ellentétek és kapcsolatok a magyar munkajogi és polgari jogi szabalyozas kozott. Jogtudomanyi Kozlony,
2014/10. szam. 479. o.

04 Kajtar: i.m. 58.

5 Az elméletrdl lasd bévebben: Téth Kristof: A pszicholdgiai szerz6dés elméletének egyes munkajogi
kapcsolddasi pontjai. Pro Futuro, 2022/1. szam, 52 — 54.
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Mindemellett a jogalkalmazasnak arra is figyelemmel kell lennie a felek szerzédési
szabadsaganak vizsgalata soran, hogy a munkajogviszony a munkaszerzédéssel jon létre,
a munkaszerz6dés rendelkezéseit pedig nem helyettesitheti, illet6leg nem valthatja fel a
tanulmanyi szerz6dés (esetleg Mt.-tSl eltérs) rendelkezése. Osszességében tehat
megallapithat6, hogy a munkaviszonyban 4ll6 munkavallal6 a munkaszerz6dés
aldirasanak pillanataban 6nként alaveti magat egy olyan jogviszonynak, melyben teljesen
elvész mellérendeltségi statusa, a munkaltaténak alarendelt helyzetbe kertil. Emiatt a
munkajogi szabalyozasnak kotelessége a munkavallaléi jogallast garantdlé védelmi
szabalyokat biztositania.6 Allispontom szerint ez az alapvetéen polgari jogi szemléletd,
de a munkaviszonyhoz kapcsolédé megallapodasok, tehat a tanulmanyi szerz6dések
kérében is érvényre juttatandd garancialis szabdlyként kell, hogy érvényestljon. Nem
mell6zhet6 tehat a tanulmanyi szerzGdésekkel kapcsolatos itélkezési gyakorlatban a
munkajog differenctia specificajat is képez6 munkajogi sajatossagok értékelése és szam el6tt
tartasa a felek szerz6dési szabadsaganak kapcsan.

66 Nadas Gyorgy: A méltinyos métlegelés elvének aktudlis kérdései. Miskoli Jogi Szemle, 2022/2. szam (1.
kilénszam), 284.
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DOKTORI TANULMANYOK

Mael Baummar
Europiisches Arbeitsrecht: Zusammenfassender Leitfaden

ABSTRACT

Dieser Artikel untersucht das Arbeitsrecht der Europdischen Union (EU). Es
werden die zentralen Ziele der Gewihrleistung fairer Arbeitsbedingungen und der
Foérderung sozialer Gerechtigkeit in allen Mitgliedstaaten beleuchtet. Die Diskussion
vertieft sich in spezifische Aspekte des EU-Arbeitsrechts, einschliellich der
Arbeitsbedingungen und Unterrichtung sowie Anhérung der Arbeitnehmer.

Im Hinblick auf die Arbeitsbedingungen wird der EU-Ansatz zur Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben analysiert, der sich fir Familienurlaub und flexible
Arbeitszeitmodelle einsetzt. Dariiber hinaus wird das Konzept transparenter und
verldsslicher Arbeitsbedingungen untersucht, sowie der Richtlinien zu Mindestl6hnen.

Ferner wurde auf die zahlreichen Richtlinien und Initiativen der EU zur
Forderung der Gleichstellung der Geschlechter und zur Bekimpfung der
Diskriminierung am Arbeitsplatz hingewiesen. AuBlerdem wird ein umfassender Kampf
gegen Diskriminierung aufgrund von Rasse, ethnischer Herkunft, Religion und anderen
Faktoren gefiihrt.

Diese Zusammenfassung gibt einen prignanten Uberblick tiber die Rolle der
EU bei der Regulierung der Arbeitspraxis und der Férderung einer fairen Behandlung
der Arbeitnehmer in den Mitgliedstaaten.

Schlagworter: EU-Arbeitsrecht, Richtlinien, Mindeststandards, nationale Behérden

I. Einleitung

Die Regulierung des Arbeitsrechts ist von grundlegender Bedeutung, um die
Rechte und Pflichten von Arbeitnehmern, Arbeitgebern, Gewerkschaften und
Betriebsriten zu definieren und die Arbeitsgerichtsbarkeit zu regeln. Auf europiischer
Ebene umfasst das Arbeitsrecht, nach Angaben der Europdischen Kommission!, zwei
Hauptbereiche: die Regelung der Arbeitsbedingungen und die Unterrichtung sowie
Anhorung der Arbeitnehmer. Diese Bereiche sind eng miteinander verbunden und

! Die Informationen zum Aufbau des Artikels und seine grundlegenden Informationen wurden der Website
der Europiischen Kommission entnommen, Arbeitsrecht. Europilsche Kommission. Retrieved March 5,
2024, from https://ec.curopa.cu/social/main.jsprcatld=157&langld=de
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tragen zur Foérderung des sozialen Fortschritts und zum Schutz der Lebens- und
Arbeitsbedingungen der Menschen in Europa bei.

Arbeitsbedingungen werden durch europiische Gesetze festgelegt, um ein
ausgewogenes Verhiltnis zwischen den Interessen der Arbeitnehmer und den
wirtschaftlichen Bedurfnissen der Unternehmen zu schaffen. Dies beinhaltet
Regelungen zu Arbeitszeiten, Teilzeitarbeit, befristeten Vertrdgen und dem Schutz von
Leiharbeitnehmern sowie von entsandten Arbeitnehmern. Das primire Recht der EU-
Grundrechtecharta, insbesondere ihr Kapitel tiber Solidaritit und das Versprechen der
Unteilbarkeit von Grundrechten und Werten rund um die Unverletzlichkeit der
menschlichen Wiirde, bildet den normativen Rahmen fiir diese Gesetzgebung?.

Das eingebettete Liberalismusmodell, das in der EU verfolgt wird, begriindet
sich 6konomisch und sozial darin, dass nationale Arbeitsrechtsnormen und die
Strukturen des Wohlfahrtsstaates sowie des sozialen Schutzes vor den Einfliissen des
Wettbewerbs geschiitzt werden sollen. Dies bedeutet, dass sie grundsitzlich immun
gegenitber Wettbewerbsdruck bleiben. Ein solcher Wettbewerbsdruck kénnte sich
negativ auf die Arbeitsbedingungen und den sozialen Schutz der Arbeitnehmer
auswirken’.

Die EU-Gesetzgebung strebt daher danach, klare und einheitliche Regeln und
Standards festzulegen, die die Rechte der Arbeitnehmer schiitzen und gleichzeitig den
Unternehmen eine gewisse Flexibilitit bei der Personalverwaltung einrdumen. Dies trigt
zur Sicherung der sozialen Gerechtigkeit und zur Férderung eines harmonischen und
ausgewogenen Arbeitsumfelds in der Europiischen Union bei.

In diesem Artikel wird eine prignante Ubersicht des Arbeitsrechts in Europa
vorgenommen, wobei verschiedene Aspekte diskutiert werden. Beispielsweise der
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, insbesondere fiir berufstitige Eltern. Hierbei
werden die MaBnahmen der EU-Rechtsrahmen zur Flexibilisierung der
Arbeitsregelungen und zur Gewihrleistung von Utlaub aus familidren Griinden
beleuchtet, die darauf abzielen, die Chancengleichheit zu férdern.

Des Weiteren werden Transparenz und verldssliche Arbeitsbedingungen als
wesentliche Faktoren behandelt. Es wird erlidutert, wie diese MalBnahmen den Schutz
von Arbeitnehmern in prekiren Beschiftigungsverhiltnissen stirken und gleichzeitig
die Flexibilitit fiir Arbeitgeber bewahren sollen.

Ein weiterer wichtiger Diskussionspunkt ist die Gewahrleistung angemessener
Mindestlohne in der EU. Die Richtlinie tiber Mindestlohne wird niher betrachtet, wobei
darauf eingegangen wird, wie angemessene Mindestlhne zur Verbesserung der Arbeits-
und Lebensbedingungen beitragen und den wirtschaftlichen sowie sozialen Fortschritt
férdern.

Des Weiteren wird die Unterrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer als
bedeutender Bereich des Arbeitsrechts in der EU behandelt.

Die Bekimpfung der Diskriminierung am Arbeitsplatz wird als grundlegendes
Prinzip des Arbeitsrechts betrachtet. Hierbei werden die EU-Richtlinien zur Verbots
von Diskriminierung aufgrund verschiedener Kriterien wie Geschlecht, Rasse, Religion,
Behinderung, Alter und sexueller Orientierung beleuchtet.

2 Giubboni, S. (2018). The rise and fall of EU labour law. European Law Journal, 24(1), 7-20.
3 Ebd.
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SchlieBllich wird die Rolle des Europiischen Gerichtshofs (EuGH) in der
Interpretation und Durchsetzung der Gleichstellungsgrundsitze in der EU diskutiert.
Es wird erldutert, wie die Urteile des EuGH dazu beitragen, die Gleichbehandlung und
Nichtdiskriminierung am Arbeitsplatz zu stirken.

Insgesamt bietet der Artikel einen umfassenden Uberblick iiber das
Arbeitsrecht in Europa, wobei die rechtlichen Rahmenbedingungen beleuchtet werden.

II. Was ist Arbeitsrecht?

Grundsitzlich regeln Gesetze die Rechte und Pflichten der betroffenen
Parteien im Rahmen des jeweiligen Gesetzes. Das Arbeitsrecht regelt insbesondere die
Rechte und Pflichten von Arbeitnehmern, Arbeitgebern, Gewerkschaften und
Betriebsriten und bestimmt die Zustindigkeit der Arbeitsgerichte. Das europdische
Arbeitsrecht befasst sich mit zwei Bereichen: Arbeitsbedingungen sowie Unterrichtung
und Anhé6rung der Arbeitnehmer. Das europiische Arbeitsrecht regelt folglich die
Arbeitszeit, befristete Arbeitsvertrige, Entsendungsvertrige und Rechte der
Arbeitnehmer bei Massenentlassungen und Arbeitgeberwechseln®.

Aus einem anderen Blickwinkel betrachtet wird das Arbeitsrecht als ein eng
gefasster Wertekanon betrachtet, der Marktversagen durch spezifische rechtliche
Methoden korrigiert. So beschreibt Hyde (2006) es nicht als eine Reihe menschlicher
Werte, die Gesellschaften auf rationale Weise den Mirkten auferlegen kénnten, sondern
definiert es vielmehr als eine Sammlung von Regulierungstechniken und Werten, die
aufjeden Markt angewandt werden kénnen. Ohne Regulierung fithrt der Markt zu sozial
suboptimalen Ergebnissen, da die Wirtschaftsakteure individuell sind und Probleme mit
kollektivem Handeln nicht tiberwinden kénnen. (Hyde, 2006)>

Jedoch ldsst sich aus dem Vertrag iiber die Arbeitsweise der Europiischen
Union klar ableiten, dass das ecuropidische Recht darauf abzielt, eine Vielzahl
menschlicher Werte zu foérdern, um den sozialen Fortschritt voranzutreiben und die
Lebens- und Arbeitsbedingungen der Menschen in Europa zu verbessern. Dies
bedeutet, dass die EU nicht nur wirtschaftliche Ziele verfolgt, sondern auch darauf
bedacht ist, die grundlegenden Rechte und das Wohlergehen der Biirgerinnen und
Biirger zu schiitzen und zu f6rdern.

Ein anschauliches Beispiel hierfiir ist das deutsche Arbeitszeitgesetz, wo der
humanitire Aspekt grofigeschrieben wird, indem es darauf abzielt, die Gesundheit und
Sicherheit der Arbeitnehmer zu schiitzen.. Durch die Festlegung angemessener
Arbeitszeiten und die Gewihrleistung ausreichender Erholungszeiten trigt es dazu bei,
das Wohlbefinden der Arbeitnehmer zu férdern. Dariiber hinaus gewidhrt das Gesetz
den Arbeitnehmern das Recht auf staatlich anerkannte Urlaubstage, was nicht nur zur

4 Die Informationen zum Aufbau des Artikels und seine grundlegenden Informationen wurden der Website
der Europiischen Kommission entnommen, Arbeitsrecht. Europilsche Kommission. Retrieved March 5,
2024, from https://ec.curopa.cu/social/main.jsprcatld=157&langld=de

5> Hyde, A. S. (2006). What is Labor Law? Oxford: Hart Publishing, Cornell Legal Studies Research Paper, 6(010).
https://sstn.com/abstract=896381

¢ Konsolidierte Fassung des Vertrags tiber die Arbeitsweise der Europiischen Union. Eur-Lex. Retrieved
Match 6, 2024, from https://cut-lex.curopa.cu/legal-content/ DE /TXT/?uri=CELEX:12012E /TXT
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Erholung beitrigt, sondern auch dazu dient, die Arbeitsfahigkeit und Produktivitit zu
erhalten.”

1. Arbeitsbedingungen

Wie bereits erwihnt, ist einer der Aspekte, der von den arbeitsrechtlichen
Bestimmungen der EU abgedeckt wird, das Thema der Arbeitsbedingungen. Dies
schlieit verschiedene Aspekte ein, wie zum Beispiel die Festlegung von Arbeitszeiten,
Regelungen fiir Teilzeitarbeit, die Verwendung befristeter Vertrige, den Schutz von
Leiharbeitnehmern und die Rechte von entsandten Arbeitnehmern.

Die EU-Gesetzgebung in Bezug auf Arbeitsbedingungen zielt darauf ab, ein
ausgewogenes Verhiltnis zwischen den Interessen der Arbeitnehmer und den
wirtschaftlichen Bedirfnissen der Unternehmen zu schaffen. Indem sie klare Regeln
und Standards festlegt, schiitzt sie die Rechte der Arbeitnehmer und gewihrleistet
gleichzeitig eine gewisse Flexibilitit fir die Unternehmen, um ihre Arbeitskrifte
effizient einzusetzen.

1.1. Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Die Arbeit nimmt den groB3ten Teil der Zeit eines Menschen in Anspruch, und
die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ist duflerst wichtig, insbesondere fiir
berufstitige Eltern. Nach der vorstechend erwihnten Referenz der Europiischen
Kommission soll durch die Aktualisierung des EU-Rechtsrahmens, insbesondere im
Bereich des Urlaubs aus familidgren Grinden und flexibler Arbeitsregelungen, soll die
Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf gewihrleistet werden. Aullerdem soll der
Diskriminierungs- und Kiindigungsschutz fir Eltern gewihrleistet und die faire
Nutzung von Urlaub und flexiblen Arbeitsregelungen aus familidren Griinden geférdert
werden. Mit diesen MaBnahmen sollen Einzelpersonen, Unternehmen und die
Gesellschaft als Ganzes von dieser Initiative profitieren.

Neben den positiven Auswirkungen des geplanten Anstiegs der
Frauenbeschiftigung und ihrer héheren Einkommen und Karriereentwicklung auf den
wirtschaftlichen Wohlstand, die soziale Eingliederung und die Gesundheit ihrer
Familien, wird fiir die Unternehmen bedeutet dies, dass sie iiber ein grofleres Reservoir
an talentierten Arbeitskriften, motiviertere und produktivere Mitarbeiter und weniger
Fehlzeiten verfiigen werden.

Plantenga, ] et al. (2005) kritisierten in ihrem Bericht, dass der Elternurlaub
hauptsichlich auf Mitter beschrinkt ist, wihrend Viter kein Recht darauf haben. Es
gibt auch Hinweise darauf, dass lingere Elternurlaube zu einem Ruckgang der
Qualifikationen auf dem Arbeitsmarkt fithren und negative Auswirkungen auf die
berufliche Laufbahn haben. (Plantenga, J et al. 2005)8

7 Arbeitszeitgesetz (ArbZG) § 1

8 Plantenga, J., Remery, C., Helming, P., Meulders, D., & Kanjuo-Mrcela, A. (2005). Reconciliation of work
and private life: A comparative review of thirty European countries. Luxembourg: office for official
publications of the European Communities.
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1.2. Transparente und verlissliche Arbeitsbedingungen

Die Richtlinie 2019/1152 iber transpatente und vorhersehbare
Arbeitsbedingungen sieht umfassendere und modernisierte Rechte fir alle
Arbeitnehmer in der EU vor. Wie von der Europiischen Kommission erklirt, geht es
dabei insbesondere um den Schutz von Arbeitnehmern in prekiren
Beschiftigungsverhiltnissen und gleichzeitig um die Begrenzung der Belastung fiir
Arbeitgeber sowie die Wahrung der Flexibilitit zur Anpassung an einen sich
verindernden Arbeitsmarkt.

Die Richtlinie gewihrt Arbeitnehmern in der Europidischen Union folgende
Rechte:

1.2.1. Es ist wichtig, Arbeitnehmer mit unvorhersehbaren Arbeitszeiten und
Arbeit auf Abruf innerhalb einer angemessenen Frist im Voraus iiber den Zeitpunkt der
Arbeit zu informieren. Wirksame Malinahmen sollten ergriffen werden, um den
Missbrauch von Null-Stunden-Vertrigen zu verhindern. Die Arbeitnehmer haben das
Recht, schriftliche Informationen tber wesentliche Aspekte ihrer Arbeit zu erhalten.

1.2.2. Eine Probezeit von bis zu sechs Monaten zu Beginn des
Arbeitsverhiltnisses ist vorgesehen, um die Leistung und Eignung des Arbeitnehmers
fir die Position transparent zu bewerten und klare Erwartungen fir beide Seiten
festzulegen.

1.2.3. Es sollte auch das Recht auf einen Arbeitgeberwechsel gewihrleistet sein,
sofern objektive Griinde einer Einschrinkung nicht entgegenstehen. Arbeitnehmer
sollten eine schriftliche Antwort auf einen Antrag auf Versetzung an einen anderen,
sichereren Arbeitsplatz erhalten.

Die Mitgliedstaaten und ihre Justizbehérden mussen sicherstellen, dass die
Rechte der Arbeitnehmer gemill nationaler Rechtsvorschriften und internationalen
Menschenrechtsverpflichtungen geachtet und geschiitzt werden. Wenn Arbeitnehmer
der Meinung sind, dass ihre Rechte verletzt wurden, sollten sie sich auf nationaler Ebene
an die zustindigen nationalen Behorden wenden, wie beispielsweise die
Arbeitsgerichte.”

1.3. Angemessene Mindestléhne in der EU

Die Gewihrleistung angemessener Mindestlohne fur die Arbeitnehmer in der
Union, gemdl3 der Erklirung der Europdischen Kommission, ist eine wesentliche
Voraussetzung fiir die Gewihrleistung angemessener Arbeits- und Lebensbedingungen
sowie fir den Aufbau fairer und widerstandsfihiger Volkswirtschaften und
Gesellschaften, wie in Grundsatz 6 der Europiischen Sdule sozialer Rechte festgelegt!0.

Im November 2022 trat die Richtlinie der Europiischen Union iber
Mindestlchne in Kraft. Die Richtlinie ist verbindlich, legt jedoch keinen einheitlichen
Mindestlohn in Europa fest, wodurch den europdischen Lindern ein grofer
Ermessensspielraum eingerdumt wird. Anstatt den Mindestlohn festzulegen, gibt die

9 Arbeitsrecht. Europilsche Kommission. Retrieved March 5, 2024, from
https://ec.europa.cu/social/main.jsp?catld=157&langld=de
10 Ebd.
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Richtlinie vor, auf welcher Methode der Mindestlohn bestimmt werden sollte. Dazu
gehort unter anderem die Verwendung von Referenzwerten fiir die angemessene Hohe.
Der empfohlene internationale Wert betrigt entweder 60 % und/oder 50 % des
durchschnittlichen Bruttolohns, je nachdem ob der Kaitz-Index verwendet wird oder
nicht. Neben den Vorschriften tiber Mindestldhne geht es auch um die Stirkung der
tariflichen Verhandlungen auf nationaler Ebene. Das Ziel ist ein angemessener
Mindestlohn zu sichern, um die Lebens- und Arbeitsbedingungen in den Eu Linder zu
verbessern, zur sozialen Konvergenz beizutragen und die Lohnungleichheit zu
verringern. (Viotto, 2023)1

Bessere Arbeits- und Lebensbedingungen, einschlieSlich angemessener
Mindestlohne, kommen sowohl den Atrbeitnehmern als auch den Unternehmen in der
Union zugute. Angemessene Mindestlohne tragen dazu bei, einen fairen Wettbewerb
zu gewihtleisten, Produktivititssteigerungen anzuregen und den wirtschaftlichen und
sozialen Fortschritt 2zu férdern. Sie koénnen auch zum  Abbau des
geschlechtsspezifischen Lohngefilles beitragen, da mehr Frauen als Minner einen
Mindestlohn erhalten!?,

Die Rolle der Mindestldhne wird in Zeiten des wirtschaftlichen Abschwungs
noch wichtiger. Die Gewihrleistung eines angemessenen Lebensunterhalts fir
Arbeitnehmer und die Verringerung der Armut trotz Erwerbstitigkeit sind in
Krisenzeiten wichtig und auch fir einen nachhaltigen und integrativen
Wirtschaftsaufschwung von entscheidender Bedeutung's.

2. Unterrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer.

Wie auf der Website der Kommission angegeben, hat die Europiische Union
seit den 1970er Jahren die Rechte und Pflichten der Arbeitnehmer sowie ihrer Vertreter
in Bezug auf Unterrichtung und Anhdrung festgelegt. Diese Bestimmungen wurde
seitdem durch eine Reihe von Richtlinien weiterentwickelt, die sowohl auf nationaler
als auch auf linderiibergreifender Ebene gelten:!'*

2.1. Auf nationaler Ebene:

2.1.1. Richtlinie 2002/14/EG des Europdischen Parlaments und des Rates vom 11.
Mirz 2002 zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fir die Unterrichtung und
Anhorung der Arbeitnehmer in der Europiischen Gemeinschaft - Gemeinsame
Erklirung des Europiischen Parlaments, des Rates und der Kommission zur Vertretung
der Arbeitnehmer!s.

Die Richtlinie zielt darauf ab, den Dialog innerhalb der Unternehmen zu
stirtken und sicherzustellen, dass die Arbeitnehmer in den frihen Phasen der

1 Viotto, R. (2023). Neue europiische Richtlinie zu Mindestl6hnen und Tarifbindung: Ein Beitrag zur
sozialen Transformation der EU? Working Paper Forschungsf6Rderung, No. 292. Hans-Béckler-Stiftung,
Disseldorf

12 Arbeitsrecht. Europilsche Kommission. Retrieved March 5, 2024, from
https://ec.curopa.eu/social/main.jspPcatld=157&langld=de

13 Ebd.

14 Ebd.

15 Richtlinie 2002/14/EG des Eutropiischen Patlaments und des Rates vom 11. Marz 2002 https://cut-
lex.europa.cu/legal-content/DE/TXT/HTML/?uri=CELEX:32002L.0014&from=DE
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Entscheidungsfindung einbezogen werden, damit Probleme besser vorhergesehen und
Krisen vermieden werden kénnen.

2.1.2. Richtlinie 98/59/EG des Rates vom 20. Juli 1998 zur Angleichung der
Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten iiber Massenentlassungen.

Die Richtlinie iber Massenentlassungen sieht vor, dass ein Arbeitgeber, der
Massenentlassungen plant, die Arbeitnehmervertreter anhéren und ihnen detaillierte
Informationen iiber die geplanten Entlassungen zur Verfiigung stellen muss.!¢
2.1.3. Richtlinie 2001/23/EG des Rates vom 12. Mirz 2001 zur Angleichung der
Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten iber die Wahrung von Anspriichen der
Atrbeitnehmer beim Ubergang von Unternehmen, Betrieben oder Unternehmens- oder
Betriebsteilen!”.

Die Richtlinie zur Wahrung der Arbeitnehmerrechte fir den Fall der
VerduBlerung eines Unternehmens vor, dass die Rechte und Pflichten, die aus einem
Arbeitsvertrag oder einem Beschiftigungsverhiltnis entstehen, das zum Zeitpunkt des
Ubergangs existiert, auf den neuen Arbeitgeber iibertragen werden.!8 Ziel ist es, die
Kontinuitit der Arbeitsbeziehungen zu gewihrleisten und die Arbeitsplatzsicherheit der
betroffenen Arbeitnehmer zu schiitzen.

2.2. Auf linderiibergreifender Ebene

2.2.1. Richtlinie 2009/38/EG des Europiischen Parlaments und des Rates vom 6. Mai
2009 iber die Einsetzung eines Europiischen Betriebsrats oder die Schaffung eines
Verfahrens zur Unterrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer in gemeinschaftsweit
operierenden Unternehmen und Unternehmensgruppen.!?

Die Richtlinie Gber die Einsetzung eines Europiischen Betriebsrats oder die
Schaffung eines Verfahrens zur Unterrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer
bezieht  sich  auf  gemeinschaftsweit  operierende  Unternehmen — und
Unternehmensgruppen mit mindestens 1.000 Mitarbeitern und mindestens 150
Mitarbeitern in jedem einzelnen von zwei Mitgliedstaaten.?0
2.2.2. Richtlinie 2001/86/EG des Rates vom 8. Oktober 2001 zur Festlegung von
Bestimmungen fir die Beteiligung der Arbeitnehmer im  Europiischen
Gesellschaftsrecht (SE-Beteiligungsgesetz)?!.

2.2.3. Richtlinie 2005/56/EG des Europiischen Parlaments und des Rates vom 26.
Oktober 2005 iber die Verschmelzung von Kapitalgesellschaften aus verschiedenen
Mitgliedstaaten (Fusionsrichtlinie)?2.

16 Richtlinie 98/59/EG des Rates vom 20. Juli 1998 https://cur-lex.curopa.cu/legal-
content/DE/ALL/?uri=celex%3A319981.0059

17 Richdinie 2001/23/EG des Rates vom 12. Mirz 2001 https://eur-lex.curopa.cu/legal-
content/DE/ALL/?uri=celex%3A320011.0023

18 Arbeitsrecht. Europilsche Kommission. Retrieved March 5
https://ec.europa.eu/social/main.jspPcatld=157&langld=de

19 Richtlinie 2009/38/EG des Europiischen Parlaments und des Rates vom 6. Mai 2009 https://ecut-
lex.europa.cu/legal-content/de/ALL/?uti=CELEX%3A320091.0038

20 Arbeitsrecht. Europilsche Kommission. Retrieved March 5, 2024, from
https://ec.curopa.eu/social/main.jspPcatld=157&langld=de

2l Richtlinie 2001/86/EG des Rates vom 8. Oktober 2001 https://eur-lex.curopa.cu/legal-
content/de/ALL/?uri=CELEX%3A320011.0086

22 Richtlinie 2005/56/EG des Europiischen Parlaments und des Rates vom 26. Oktober 2005 https://eut-
lex.europa.cu/legal-content/DE/TXT /?uti=celex%3A32005L.0056
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Die drei Richtlinien legen die Beteiligung der Arbeitnehmer (d. h. die
Information, Konsultation und Beteiligung im Vorstand oder Direktorium) in
Unternehmen fest, die das Statut der Europiischen Gesellschaft oder der Europdischen
Genossenschaft  tbernehmen  oder  durch  einen  grenziiberschreitenden
Firmenzusammenschluss entstanden sind.??

Zusammenfassend stellen diese Richtlinien sicher, dass Arbeitnehmer in
Europa angemessen informiert, konsultiert und an Entscheidungsprozessen beteiligt
werden, insbesondere in Unternehmen, die grenziiberschreitend operieren oder
Fusionen durchfithren. Dadurch wird nicht nur das Arbeitsumfeld verbessert, sondern
auch das Vertrauen zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern gestirkt, was langfristig
zu einer stabilen und harmonischen Arbeitsbezichung fithren kann.

ITI. Bekimpfung der Diskriminierung am Arbeitsplatz
1. Richtlinien zur Vermeidung von Diskriminierung aufgrund des Geschlechts

Die Richtlinien zur Gleichbehandlung von Minnern und Frauen sind ein
Meilenstein in der Geschichte der Geschlechtergleichstellung. Seit den Anfingen der
Europiischen Gemeinschaft verfolgen solche Richtlinien das Ziel, gleiche Rechte und
Chancen fir Minner und Frauen am Arbeitsplatz zu gewihrleisten. Durch die
Entwicklung und Umsetzung dieser Richtlinien wurden wichtige Schritte
unternommen, um Diskriminierung zu bekdmpfen und eine gerechtere und inklusivere
Arbeitsumgebung zu schaffen.

1.1. Richtlinie 76/207/EWG: Diese Richtlinie aus dem Jahr 1976 verbietet
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts in Bezug auf Zugang zur Beschiftigung,
Berufsbildung und berufliche Aufstiegschancen. Sie legt fest, dass Mianner und Frauen
in den Genuss gleicher Beschiftigungs- und Arbeitsbedingungen kommen sollten?.
1.2. Richtlinie 92/85/EWG: Diese Richtlinie von 1992 schiitzt die Sicherheit und
Gesundheit von schwangeren Arbeitnehmerinnen, Wochnerinnen und stillenden
Mittern am Arbeitsplatz. Sie gewihrt diesen Arbeitnehmerinnen besonderen
Mutterschaftsschutz, der sie vor gefihrlichen Arbeitsbedingungen schiitzt?.

1.3. Richtlinie 2006/54/EG: Diese Richtlinie aus dem Jahr 2006 zielt darauf ab,
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts in Beschiftigung und Beruf zu beseitigen
und die Gleichbehandlung von Minnern und Frauen zu férdern. Sie betrifft
verschiedene Bereiche wie den Zugang zur Beschiftigung, die Arbeitsbedingungen und
die berufliche Bildung. Neben dem Aspekt der Beschiftigung schreibt diese Richtlinie
auch vor, dass Ménner und Frauen das gleiche Entgelt fiir gleichwertige Arbeit erhalten

23 Arbeitsrecht. Europilsche Kommission. Retrieved March 5, 2024, from
https://ec.curopa.eu/social/main.jspPcatld=157&langld=de

24 Richtlinie 76/207/EWG des Rates vom 9. Februar 1976 https://eut-lex.curopa.cu/legal-
content/DE/TXT/?uri=celex%3A319761.0207

%5 Richdinie 92/85/EWG des Rates vom 19. Oktober 1992 https://cut-lex.curopa.cu/legal-
content/DE/ALL/?uri=CELEX%3A319921.0085
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miussen. Sie zielt darauf ab, die Lohnunterschiede zwischen Frauen und Minnern zu
verringern und die Lohngerechtigkeit am Arbeitsplatz zu férdern.

1.4. Richtlinie 2010/18/EU: Diese Richtlinie gewihrt Muttern und Vitern das Recht
auf Elternurlaub und zielt darauf ab, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu
férdern. Sie legt Mindeststandards fiir den bezahlten Elternurlaub fest und férdert die
Ubertragbarkeit von Urlaubsanspriichen zwischen den Eltern?.

1.5. Richtlinie 2002/73/EG: Diese Richtlinie andert die Richtlinie 76/207/EWG und
stirkt den Schutz vor Diskriminierung aufgrund des Geschlechts am Arbeitsplatz. Sie
erweitert den Anwendungsbereich der Gleichbehandlungsvorschriften auf andere
Bereiche wie Beschiftigungsbedingungen, einschlieBlich des “Zugangs zur
Beschiftigung, der beruflichen Bildung, des beruflichen Aufstiegs und der
Mitgliedschaft in Arbeitnehmerorganisationen?.

1.6. Richtlinie 2004/113/EG: Diese Richtlinie verbietet Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts bei der Bereitstellung und beim Zugang zu Waren und Dienstleistungen
auBlerhalb des Arbeitsplatzes. Sie zielt darauf ab, die Gleichstellung von Frauen und
Minnern in verschiedenen Bereichen des tiglichen Lebens zu férdern, wie z.B. im
Bereich der Versicherungen und Finanzdienstleistungen®.

1.7. Richtlinie 2010/41/EU: Diese Richtlinie stirkt den Schutz vor Disktiminierung
aufgrund des Geschlechts im Zusammenhang mit der Selbststindigkeit und der
Zulassung zu und dem Betrieb von Unternehmen. Sie stellt sicher, dass Frauen und
Minner bei der Ausiibung einer selbststindigen Titigkeit oder beim Betrieb eines
Unternehmens gleichbehandelt werden..

1.8. Richtlinie 2012/29/EU: Diese Richtlinie befasst sich mit den Rechten von Opfern
von Straftaten und umfasst spezifische MaBnahmen zum Schutz von Opfern von
geschlechtsspezifischer Gewalt, einschlief3lich sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz. Sie
verlangt von den Mitgliedstaaten, angemessene Mal3nahmen zu ergreifen, um Opfer
von geschlechtsspezifischer Gewalt zu unterstitzen und zu schiitzen, und verpflichtet
Arbeitgeber zur Privention und Bekimpfung von Beldstigung und Gewalt am
Arbeitsplatz?!.

1.9. Gleichstellungsstrategie 2020-2025: Die Europiische Kommission hat eine neue
Gleichstellungsstrategie fiir den Zeitraum von 2020 bis 2025 verabschiedet. Diese
Strategie umfasst verschiedene MaBnahmen zur Forderung der Gleichstellung von
Frauen und Minnern, einschlieBllich der Férderung von Frauen in Fihrungspositionen,

26 Richtlinie 2006/54/EG des Europiischen Patlaments und des Rates vom 5. Juli 2006 (siche Artikel 4)
https://eut-lex.curopa.cu/legal-content/ DE /' TXT/?uri=celex%3A32006L0054

27 Richtlinie 2010/18/EU des Rates vom 8. Mirz 2010 https://cut-lex.europa.cu/legal-
content/ DE/TXT/?uri=celex%3A320101.0018

28 Richtlinie 2002/73/EG des Europiischen Patlaments und des Rates vom 23. September 2002
https://cut-lex.curopa.cu/legal-content/ DE/ALL/?uri=CELEX%3A32002L0073

2 Richtlinie 2004/113/EG des Rates vom 13. Dezember 2004 https://eut-lex.curopa.cu/legal-
content/DE/ALL/?uri=CELEX%3A320041.0113

30 Richtlinie 2010/41/EU des Europiischen Patrlaments und des Rates vom 7. Juli 2010 https://cut-
lex.curopa.cu/legal-content/DE/ALL/?uti=CELEX%3A320101.0041

31 Richtlinie 2012/29/EU des Europiischen Patlaments und des Rates vom 25. Oktober 2012 https://eut-
lex.europa.cu/legal-content/ DE/ALL/?uti=celex%3A320121.0029
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der Bekdmpfung von Lohnunterschieden und der Verbesserung der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie?2

1.10. Gender Equality Index: Der Gender Equality Index ist ein Instrument des EIGE,
das die Fortschritte bei der Gleichstellung der Geschlechter in verschiedenen Bereichen
misst. Er analysiert Indikatoren wie die Geschlechterverteilung in Beschiftigung und
Bildung, Lohnunterschiede und Geschlechterstereotypen. Der Index ermdglicht es den
EU-Mitgliedstaaten, ihre Fortschritte in Richtung Gleichstellung zu bewerten und
politische MaBnahmen zu identifizieren, die zur Verbesserung der Gleichstellung
beitragen kénnen®.

2. Weitere Formen von Diskriminierung am Arbeitsplatz in Angriff nehmen

Die Gesetze zur Gleichstellung von Frauen und Minnern wurden im Jahr 2000
in die neue EU-Rechtsprechung tibernommen, die Diskriminierung auch aus anderen
Grinden untersagt. Nach diesen neuen Gesetzen ist es illegal, einen Menschen aus
folgenden Griinden zu diskriminieren:

2.1. Geschlecht: Jede Form der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts ist gemil3
den EU-Richtlinien zur Gleichbehandlung von Frauen und Minnern am Arbeitsplatz
verboten. Wie bereits erwahnt, sind dies die Richtlinien 2006/54/EG, 2004/113/EG
und 2002/73/EG.

2.2. Rasse oder ethnische Herkunft: Die EU-Richtlinien verbieten Diskriminierung
aufgrund der Rasse oder ethnischen Herkunft eines Menschen. Das enthilt Hautfarbe,
Abstammung oder nationaler Herkunft.

Die EU-Richtlinien, die Diskriminierung aufgrund der Rasse oder ethnischen
Herkunft verbieten, umfassen:

2.2.1. Richtlinie 2000/43/EG: Diese Richtlinie legt einen Rahmen zur Bekimpfung von
Diskriminierung aufgrund der Rasse oder ethnischen Herkunft fest. Sie verbietet
Diskriminierung in Beschiftigung, Berufsausbildung, sozialer Sicherheit, Bildung und
beim Zugang zu Waren und Dienstleistungen?.

2.2.2. Richtlinie 2000/78/EG: Obwohl diese Richtlinie sich hauptsichlich auf die
Gleichbehandlung in Beschiftigung und Beruf konzentriert, verbietet sie auch
Diskriminierung aus verschiedenen Griinden, einschlieBlich der Rasse oder ethnischen
Herkunft. Sie legt ein allgemeines Rahmenwerk zur Bekdmpfung von Diskriminierung
am Arbeitsplatz fest.

2.3. Religion oder Weltanschauung: Niemand darf aufgrund seiner Religion oder
Weltanschauung diskriminiert werden. Dies schiitzt vor Benachteiligung aufgrund der
religitsen Uberzeugungen, Glaubenspraktiken einer Person oder religiésen Symbole.

32 Strategie fur die Gleichstellung der Geschlechter der Europiischen Union https://eut-
lex.europa.cu/DE/legal-content/summary/european-union-gender-equality-strategy.html

3 Gender Equality Index https://eige.curopa.cu/gendet-equality-index/2023

34 Directive 2000/78/EC

3% Richtlinie 2000/43/EG des Rates vom 29. Juni 2000 https://eutr-lex.europa.cu/legal-
content/DE/TXT/?uri=celex%3A320001.0043

3 Richtinie 2000/78/EG des Rates vom 27. November 2000 https://eut-lex.curopa.cu/legal-
content/ DE/TXT/?uri=celex%3A32000L0078
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Ich habe bereits hier die relevanten Richtlinien erwihnt, namlich die Richtlinie
2000/78/EG und die Richtlinie 2000/43/EG.

2.4. Behinderung: Menschen mit Behinderungen sind vor Diskriminierung geschiitzt,
sei es aufgrund ihrer physischen, sensorischen, geistigen oder psychischen
Beeintrichtigungen. Arbeitgeber sind verpflichtet, angemessene Anpassungen am
Arbeitsplatz vorzunehmen, um Menschen mit Behinderungen den gleichen Zugang zu
Beschiftigungsmoglichkeiten zu gewihren. Ebenfalls werden hier die relevanten
Richtlinien genannt, namlich die Richtlinie 2000/78/EG und die Richtlinie
2000/43/EG.

2.5. Alter: Diskriminierung aufgrund des Alters ist ebenfalls untersagt. Dies schiitzt
sowohl junge als auch iltere Menschen vor Benachteiligung aufgrund ihres Alters, sei
es bei der Einstellung, beim Zugang zu Weiterbildung oder bei der Beférderung im
Beruf. Die relevanten Richtlinien sind die Richtlinie 2000/78/EG und die Richtlinie
2006/54/EG. Beide Richtlinien wurden hier erwihnt.

2.6. Sexuelle Orientierung: Diskriminierung aufgrund der sexuellen Orientierung,
einschlieBlich Heterosexualitit, Homosexualitit und Bisexualitit, ist gemil3 den EU-
Rechtsvorschriften verboten. Niemand darf aufgrund seiner sexuellen Ausrichtung
benachteiligt werden. Fur die sexuelle Orientierung gelten dieselben relevanten
Richtlinien wie fiir das Alter, nimlich die Richtlinie 2000/78/EG und die Richtlinie
2006/54/EG

2.7. Natirlich kann Diskriminierung auch aus anderen Griinden vorkommen,
beispielsweise weil ein  Mensch verheiratet oder ledig ist, wegen seines
Einkommensniveaus oder des Wohnorts. Diskriminierung kann ebenso vorkommen
aufgrund des Alters oder Geschlechts einer Person (zum Beispiel kénnte eine dltere
Frau auf dem Arbeitsmarkt besonders ungleicher Behandlung ausgesetzt sein).?’

Die Gesetze zum Schutz der Menschen gegen Diskriminierung wegen ihrer
Rasse oder ethnischen Herkunft (beispielsweise weil sie farbig sind oder Roma)
erstrecken sich nicht nur auf den Bereich Beschiftigung, sondern auch auf andere
Bereiche des tiglichen Lebens, in denen es zu ungleicher Behandlung kommen kann, z.
B. in Schulen, in Wohngebieten, dem Gesundheitswesen oder bei dem Zugang zu
Waren oder Dienstleistungen, beispielsweise die Ungleichbehandlung in Geschiften,
Restaurants, Hotels usw. Alle Linder in der EU sind verpflichtet, diese Regeln zur
Gleichstellung umzusetzen. Linder, die der EU beitreten, miissen diese Regeln
einhalten.

Die europiischen Gesetze zur Gleichstellung regeln den Mindestschutz, der
allen Birgerlnnen, die in der Europiischen Union leben und arbeiten, zusteht. Die
Linder kénnen dariiber hinaus weitergehen und noch stirkere gesetzliche Mal3nahmen
einfithren.®

37 Arbeitsrecht. Europilsche Kommission. Retrieved March 5, 2024, from
https://ec.curopa.eu/social/main.jspPcatld=157&langld=de

38 Ebd.

39 Ebd.
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3. Europiischen Gerichtshofs im Bereich der Antidiskriminierung

Die EU-Rechtssprechung bezieht sich auf die Rechtsprechung des
Europiischen Gerichtshofs (EuGH), der h6chsten Gerichtsinstanz der Europiischen
Union in Fragen des EU-Rechts. Hier sind einige wichtige Urteile des Europdischen
Gerichtshofs im Bereich der Gleichstellung und Diskriminierung:

3.1. Rechtssache C-13/94, P v. S and Cornwall County Council (1996): entschied der
EuGH, dass die Kindigung einer transsexuellen Person aufgrund ihrer
Geschlechtsumwandlung gegen das EU-Recht verst68t, wie es in Artikel 5 Absatz 1 der
Richtlinie 76/207 zur Gleichbehandlung von Minnern und Frauen am Arbeitsplatz
festgelegt ist. Dies ergibt sich aus dem grundlegenden Menschenrecht, nicht aufgrund
des Geschlechts diskriminiert zu werden. Dieses Recht geht tber die einfache
Unterscheidung zwischen mannlich und weiblich hinaus*.

3.2. Rechtssache C-555/07, Kokokdivisi v. Swedex GmbH & Co. KG (2010): In diesem
Fall ging es um die Frage, ob eine Vorschrift des deutschen Arbeitsrechts, nach der bei
der Berechnung der Kiindigungsfrist die Beschiftigungszeit eines Arbeitnehmers vor
Vollendung des 25. Das Gericht hat entschieden, dass die deutsche Regelung gegen das
Verbot der Altersdiskriminierung verstd3t, da sie jiingere Arbeitnehmer im Vergleich
zu dlteren Arbeitnehmern benachteiligt*!.

3.3. Rechtssache C-631/22, Ca Na Negreta: Der Gerichtshof der Europdischen Union
(EuGH) hat am 18. Januar 2024 entschieden, dass eine nationale Regelung, die die
Feststellung der dauerhaften und vollstindigen Berufsunfihigkeit eines Arbeitnehmers
automatisch zur Beendigung des Arbeitsvertrags fiihrt, ohne dass der Arbeitgeber
verpflichtet ist, angemessene Vorkehrungen zur Weiterbeschiftigung des
Arbeitnehmers zu treffen, gegen die Richtlinie 2000/78/EG verstoBt2.

Diese Urteile sind nur einige Beispiele fir die Rechtsprechung des
Europiischen Gerichtshofs im Bereich der Gleichstellung. Sie haben dazu beigetragen,
die Interpretation und Durchsetzung der Grundsitze der Gleichbehandlung und
Nichtdiskriminierung in der Europiischen Union zu stitken.

IV. Nationale Beh6rden und Arbeitsrecht

Die Linder der Europiischen Union passen ihre Gesetze an, um die
verbindlichen Richtlinien der Europdischen Union in ihr nationales Recht zu
tbernechmen. Wir gehen davon aus, ass die von der Europiischen Union erlassenen
Rechtsvorschriften in den Lindern der Europidischen Union unterschiedlich angewandt
werden, abhingig von den jeweiligen nationalen Rechtssystemen. Wie bereits erwihnt,
garantieren die Richtlinien der Europdischen Union lediglich Mindeststandards.

40 Urteil des Gerichtshofes vom 30. April 1996. P gegen S und Cornwall County Council. https://eut-
lex.europa.cu/search.html?scope=EURLEX&text=C-
13%2F9%4&lang=de&type=quick&qid=1710605749572

41 Urteil des Gerichtshofes (Grole Kammer) vom 19. Januar 2010. Seda Kiictikdeveci gegen Swedex
GmbH & Co. KG. https://cut-lex.europa.cu/search.htmlPlang=en&text=C-
555%2F07&qid=1710605630308&type=quick&scope=EURLEX&locale=de

42 Rechtssache C-631/22, Ca Na Negteta. vom 18. Januar 2024 https://eut-lex.curopa.cu/legal-
content/ DE/TXT/?uri=CELEX%3A62022CA0631&qid=1710606234110
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Allerdings die Lander haben das Recht, diese Standards zu erhéhen. Daher kann es von
Land zu Land Unterschiede in der Anwendung der EU-Richtlinien geben.

1. Europiisches Kompetenzzentrum

Das Kompetenzzentrum wurde im Jahr 2016 mit den Ziele gegriindet:
1.1. die Europdische Kommission dabei zu unterstltzen, die ordnungsgemil3e
Umsetzung von EU-Richtlinien in den Mitgliedstaaten sicherzustellen und die
Durchfithrung von Arbeitsrechtsreformen zu tiberwachen.
1.2. Dariiber hinaus hilft das Zentrum der Kommission bei der Analyse und Vorhersage
von Schwierigkeiten und Hindernissen, die bei der Anwendung von EU-Richtlinien
auftreten kénnen. Sie berticksichtigt auch von den Erfahrungen des Europdischen
Gerichtshofs (EuGH).
1.3. Das Bewusstsein fiir arbeitsrechtliche Fragen zu schirfen und die 6ffentliche
Debatte Giber diese Themen auf EU-Ebene zu férdern.
Daher befasst sie sich mit den rechtlichen, regulatorischen, wirtschaftlichen und
politischen Aspekten der Beschiftigung und der Arbeitsmirkte, einschlieSlich der
Reformen in den Mitgliedstaaten®.

2. EU-Gerichtshof

Der Europiische Gerichtshof erteilt den nationalen Gerichten bei
Streitigkeiten iber die Auslegung von Richtlinien der Europiischen Union die
erforderlichen Auslegungen und Anweisungen®.

3. Europiische Kommission

Die Kommission priift, ob die Mitgliedstaaten ihre nationalen Gesetze an die
Richtlinien der Europiischen Union angepasst haben und ob sie die Richtlinien korrekt
anwenden. Die Kommission kann beschlieBen, ein Vertragsverletzungsverfahren
cinzuleiten, wenn sie feststellt, dass eines der Linder der Europiischen Union die
Richtlinie nicht ordnungsgemil} in nationales Recht umgesetzt hat. Die Kommission
kann jedoch keine Rechtsbehelfe (Entschidigung oder Abhilfe bei Missstinden) fiir
betroffene Einzelpersonen bereitstellen - hierfiir sind die zustindigen nationalen
Behorden zustindig.

V. Fazit
Das Arbeitsrecht in der EU ist ein komplexes Geflecht aus Gesetzen,

Richtlinien und Rechtsprechung, das die Rechte und Pflichten von Arbeitnehmern,
Arbeitgebern und Gewerkschaften regelt. Es strebt danach, ein ausgewogenes

43 Arbeitsrecht. Europilsche Kommission. Retrieved March 5, 2024, from
https://ec.curopa.eu/social/main.jspPcatld=157&langld=de

44 Ebd.

45 Ebd.
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Verhiltnis zwischen den Interessen der Marktteilnehmer zu schaffen und gleichzeitig
ein hohes Mal3 an sozialem Schutz fir die Arbeitnehmer in der EU sicherzustellen.

Kernaspekte des Arbeitsrechts in der EU sind die Arbeitsbedingungen und
Unterrichtung und Anhérung der Arbeitnehmer. Die Europdische Union legt
Mindeststandards ~ fur  Arbeitszeiten,  Ruhezeiten, Utlaub und  andere
Arbeitsbedingungen fest. Auflerdem verbietet die EU Diskriminierung am Arbeitsplatz
aufgrund des Geschlechts, der Rasse, der ethnischen Herkunft, der Religion oder
Weltanschauung, eciner Behinderung, des Alters oder der sexuellen Orientierung.
Zusitzlich setzt die EU sich fir die Gleichstellung von Minnern und Frauen am
Arbeitsplatz ein.

Hinsichtlich der Umsetzung des Arbeitsrechts in der EU findet diese auf
mehreren Ebenen statt: Auf europiischer Ebene erldsst die EU Richtlinien, die von den
Mitgliedstaaten in nationales Recht umgesetzt werden miissen. Und Auf nationaler
Ebene haben die Mitgliedstaaten die Befugnis, nationale Gesetze zu erlassen, die tiber
die Mindeststandards der EU hinausgehen.

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass die Europiische Union eine wichtige
Rolle bei der Gewihtleistung fairer und gleicher Arbeitsbedingungen fiir alle Menschen
in der EU spielt. Sie legt Mindeststandards fest und férdert die Zusammenarbeit
zwischen den Mitgliedstaaten, um sicherzustellen, dass Arbeitnehmer in der EU ihre
Rechte kennen und in Anspruch nehmen kénnen.
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Egyed Mihal,
A teljesitményértékelés jogi aspektusai

1. Bevezetés

Jelen cikk célja, hogy feltérképezze a teljesitményértékelés jelenlegi szerepét és
lehetséges jovobeli  helyzetét hatalyos jogunkban. A teljesitményértékelés a
humaneréforras-menedzsment egyik kiemelt témadja, mivel a munkavallaléi jogviszony
legfontosabb kérdéseire, igy arra, hogy ez az egylttmiikodés mindkét fél érdekét
szolgilja-e, képes adott esetben valaszt adni.

A Munka Térvénykoényve (,Mt.”) 52. §-dban meghatarozza a munkavallalé
alapveté kotelezettségeit a munkaviszony soran, amelynek része az is, hogy koteles
SHUnRAjdar sgemélyesen, az dltaldban elvirhatd szakértelemmel és gondossdggal, a munkdjara
vonatkozd szabilyok, eljirisok, utasitdsok és s3okdsok sgerint végezn”. Ez a kitétel ugy is
lefordithat6, hogy a munkavallalé kételes képességei és lehetéségei szerint a lehetd
legjobb teljesitményt nydjtani. Annak ellenére, hogy a teljesitmény, mint kifejezés az
Mt.-ben kizarélag a teljesitménybérrel 6sszefiiggésben jelenik meg, annak kiemelt jellege
és szamos hatdsa indokolja, hogy kiilén elemzés ald vessik.

2. Teljesitményértékelés fogalma

A teljesitményértékelés ill. teljesitmény-menedzsment szerepét a hazai
szakirodalom igy hatirozza meg; ,,mérhetdvé és értékelhetdvé teszi ag, alkalmazottak munkdjit:
agt, hogy milyen teljesitménnyel, eredménnyel, hogyan, milyen mindségben végezték el feladataikat.”

Az International Labour Organization (,ILO”) a kévetkez6képpen irja koriil a
teljesitmény-menedzsment jelent8ségét: ,,az a folyamat vagy rendszer, amellyel egy szervezet
meéri és javitia a munkaerd teljesitményét, és magaban foglalja a teljesitményt, a javadalmazist, ag
eliléptetésekeet, a fegyelmi eljdrdsokat, a felmonddsokat, az dthelyezéseket és a fejlestési igényeket.”

A fentieck alapjan és ahogyan azt a bevezetOben is jeleztik, a
teljesitményértékelés eredményeként tehat a felek pontosabb képet kaphatnak az
egylttmuikodésikrol, hiszen a munkavallalé munkéjanak értéke meghatarozasra kertl.
Balogh idézi Armstrongot, aki szerint a teljesitményértékelésnek a kovetkezs 4 £6 célja
lehet?:

° cég stratégidjanak kommunikalasa;
° szorosabb munkakapcsolat kialakitasa;
° alkalmazottak fejlesztése;

I Balogh Gabor—Karoliny Martonné (szerk.) (2023): Az emberi eréforrasok menedzselése. : Akadémiai
Kiadé. https://doi.org/10.1556/9789634548973

Letoltve: https://mersz.hu/hivatkozas/m1104acem_72_p7/#m1104acem_72_p7 (2024. 04. 18.)

2 JLO: Human Resource Management: A manual for employer and business membership organizations
Tool 4: Performance management “The process or system by which an organization measures and
improves performance within its workforce and incorporates performance, remuneration, promotions,
disciplinary procedures, terminations, transfers and development needs.” (6. Oldal)

3 Armstrong, M. (2014): Handbook of Human Resource Management Practice. UK: Kogan Page.
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o értékelés eredménye alapjan kiilonb6zé HR-dontések meghozasa.

A fentick valojaban a teljesitményértékeléstdl figgetlentl elérendd céloknak
minésiilnek és idealis esetben a formalis értékelés végrehajtasa nélkil is id6rél-idore
eredményre vezetnek. A cég stratégigjanak és ezzel egylitt az alkalmazottnak a
szervezetben eltoltott szerepének a meghatarozasa mar a kivalasztas soran elkezdddik,
amely raadasul a munkaszerzédésben és a munkakori leirasban kifejezetten rogzitésre is
kerdl.

Ugyanigy, azaltal, hogy meghatirozott id6kozonként a munkavallalé
visszajelzést kap teljesitményérdl, jobban a szervezet részének érezheti magat és azaltal,
hogy bevonasra kerill, kénnyebben lehet vele kéz6s célokat kittizni és elérni, hogy a
tulajdonosi szemléletet elsajatitsa. Az alkalmazottak jellemzéen nem tulajdonosai az
Oket alkalmazé cégeknek, valamint munkabérik se fligg Gssze kozvetlentl a sajat ill. a
munkaadéjuk  teljesitményével, de ennek ellenére (utébbi szamara idedlis) esetben
val6jaban a k6z6s célért, a vallalat sikeréért kiizdenek, azt sajatjuknak is érzik.

A munkavallalok fejlesztésének lehetSsége egyértelmlien kovetkezik a
teljesitményértékelésbol, hiszen a pozitivumok mellett a hidnyossagok feltérképezésére
is sziikség van, fgy egyénileg lehet meghatiarozni a fejlesztendd teriileteket és
amennyiben az értékelés rendszeresen megtorténik, ugy valds képet lehet kapni a
fejlédésrdl, vagy annak hianyardl. Ennek eléréséhez elengedhetetlen, hogy a
munkavallalok szamara megfelel§ célok legyenek kitlizve, amelyeket folyamatosan
mérni lehet, {gy ha eltérés tapasztalhatd, ugy még megfelel6 idében adott jelzésekkel
segiteni lehet a munkavallal6t abban, hogy min kell valtoztatnia annak érdekében, hogy
az elvart teljesitményt nyujtsa.

Az értékelés eredményének kévetkezménye az elSléptetéstSl a felmondasig
széles skalan terjedhet és a kés6bbiekben részletesebben foglalkozni fogok vele.

A teljesitményértékelés a munkaadd szamara is szamos visszajelzést adhat,
hiszen egészséges szervezeti kultiraban az értékelés (ha nem is teljesen egyenld
mértékben) de kétiranyd, tehat a vezet6k is tisztabb képet kaphatnak sajat
hozzaallasukrél, az altaluk kozvetitett értékekrdl, stilusukrdl és kovetkeztetéseket
vonhatnak le a j6vére nézve is.

3. A teljesitményértékelés megjelenése hatalyos jogunkban
3.1. Alaptérvény

Az el6z6ekben kifejezett értelemben sem a teljesitmény, sem pedig a
teljesitményértékelés nem jelenik meg a Mt.-ben kifejezetten, ezért célszeri a
vizsgalédast tavolabbrdl inditani. Az Alaptérvény szamos munkajogi relevanciaja
rendelkezést tartalmaz, amelyek igy természetitknél fogva az Mt.-t (és a tovabbi tipusa
munkavallal6i térvényeket) és az annak talajan létrejétt egyes munkajogi szerz&déseket
és magukat a munkaviszonyokat is athatjak.

Az Alaptérvény XVIIL cikk (1) bekezdése szerint ,,a munkavillalok és a
munkaaddk — a munkabelyek biztositisira, a nemzetgazdasag fenntarthatdsagara és mds Ro305s¢g
célokra is figyelemmel — egyiittmiikodnek egymdssal”’
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Az Alaptorvény tehat a munkaviszonyt tagabb perspektivaba helyezi és a felek
kozott felelbsségen tul egyuttal absztrakt kézosségi dimenzioit is ad neki, ennek oka
pedig alighanem az lehet, amit az Alaptérvény M) cikk (1) bekezdése fektetett le, hogy
wMagyarorszdg gazdasdga az értékteremtd munkdn és a villalkozds szabadsdgdn alapszik.”

Egy munkaalapt tarsadalomban a munkaadé és a munkavallalé viszonyanak
megfelel6 mikodése azért kiemelt fontossiagl, mert ez biztosithatja az orszag
gazdasaganak stabilitasat, fenntarthatsagat. Vélhet6en ez az aspektus ritkan jelenik meg
a munkaszerz6dést kots felek fejében, mindenesetre azzal, hogy a jogalkotd a felek
kozotti egytittmikodést és az értékteremtd munka kiemelt jellegét alaptérvényi szinten
fektette le, kilonos hangsulyt ad a munkaviszonyok megfelel6 szabalyozasanak és
mikodésének.

Azt is mondhatjuk tehat, hogy ha egy vallalat mikddése soran tisztességtelen
médon jar el, alkalmazottjait nem, vagy nem rendesen fizeti ki, vagy egyenesen karos
tevékenységet folytat, akkor az esetleges kdz- és polgarjogi normasértéseken tdl egyuttal
az Alaptorvény szelleme és betdje ellen is vét. Ugyanigy, a lusta, képzetlen, szabalyokat
be nem tarté munkavallal6 nem csak az altala vallalt szerz6désben foglaltakat szegi meg,
hanem a magyar jogrendszer fundamentalis szabalyait is. A fentick alapjan fontosnak
tartom kiemelni, hogy minden olyan elmélet, eljaras, gyakotlat, amely a megfelels
munkaviszony elésegitését célozza, a szerz6d6 felek jol felfogott érdekén tal egyuttal a
nemzetgazdasig egészét is szolgalja. Ez, a fentebb idézett és kétségkivill némileg
absztrakt és magasztos célokon tul pusztan gazdasagi szempontokat figyelembe véve is
egy felettébb raciondlis elvaras és egyittal mindannyiunk érdeke.

Az Alaptorvény X1I. cikk (1) bekezdése tovabbi adalékokat ad a munkavallal6i
teljesitmény mibenlétének értelmezéséhez, miszerint ,,&épességeinek és  lehetdségeinek
megfeleld munkavégzéssel mindenki kiteles hozzdjdrnini a kizisség gyarapoddasibez” Bz a
rendelkezés ismét kissé kiemeli a munkavallalé szerepét a munkaaddjaval kotott
munkaszerz6dés alapjan létrejott munkaviszonybol, amikor a kézdsséggel szembeni
felel6sséget telepit ra, elSirva, hogy minden munkara képes személy koteles dolgozni. A
képességeknek és lehetéségeknek megfelelé munkavégzés tehat nem csak a munkaadd,
hanem a szélesebb értelemben vett kdz6sség részérdl is elvaras a munkavallalé felé.

3.2. Mt.

A hatalyos Mt. 81. § (1) bekezdése a teljesitményértékelés kapcsan a kovetkez6
rendelkezéseket tartalmazza: ,,a munkdltatd a munkavillald kérelmére, ha a munkaviszony
legalabb egy évig fenndllt, a munkaviszony megsiintetésekor (megsinésekor) vagy legfeljebb ag ext

Ez a szabaly az ajanlolevél esetét szabalyozza, vagyis mikor egy allaslehet6ségre
palyazé a jelentkezés soran kilsé értékelést is bemutat, praktikusan az 6t korabban
alkalmazok részérdl. A feltételek teljesiilése esetén a korabbi munkaltaté kételes ennek
eleget tenni, a 81.§ (2) bekezdése szerint ugyanakkor annak ,,valdtlan ténymegillapitisainak
megsemmisitését vagy modositisdt a munkavillald birdsdgtdl kérheti.”

A jogalkoto ezekkel a rendelkezésekkel megteremtette a teljesitményértékelés
elvégzésének kotelezettségét, ugyanakkor azt nem a korabbi pontokban részletezett
célokkal egyez6 médon, hanem a munkaviszony megsziinése utan irja el6. Vilagos, hogy
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e szabaly nagy segitséget jelent az alliskeres6knek, hiszen egy friss, kedvez6 értékelés
sok esetben konkrétabb és megbizhatébb informacidkat arul el a jelentkez6krél, mint
egy 6néletrajz vagy motivacios levél.

Az Mt a munkaadék szamara kizardlag a korabbi munkavéllaléjukkal
Osszefiiggésben ir el6 {rasbeli értékelési kotelezettséget, amely azonban mar nem az 6,
hanem egy masik vallalat és korabbi alkalmazottja érdekét szolgalja.

4. A teljesitményértékelés munkajogi relevanciaja

Az el6z6 fejezetben bemutatott tényez6k mellett a teljesitményértékelés egy
tovabbi, alapvet6 fontossiagi munkajogi jogintézmény keretében is szerepet jatszik.

Az Mt 66. §-a a kovetkezOket allapitja meg a rendes felmondéssal
Osszefuggésben: ,,66. (1) A munkdltatd felmonddsdt kiteles megindokolni. (2) A felmondds
indoka a munkavillald munkaviszonnyal kapesolatos magatartisdval, képességével vagy a munkdaltatd
miikodésével dsszefiiged ok lebet.”

A Kuria (korabban Legfels6bb Birésag) MK 95. szamu allasfoglalasa
kifejezetten a felmondds indokolasanak kérdését jarja koril a kordbbi Mt. alapjan, de
annak elvi jelent§ségli megallapitisai tovabbra is jol alkalmazhatdak.

A Kuria dllasfoglalasanak II. pontjaban a kovetkezé megallapitasokat tette: ,,. 4z

irdsban kozolt munkdltatdi felmonddsbol a felmondds okdnak vildgosan ki kell tinnie [Mt. 89. (-
dnak (2) bekezdése], enélkiil a birdsdg ngyancsak megdllapitia a munkaviszony megsziintetésének
Jogellenességét. E torvényi kivetelménynek a felmondds indokolisa abban ag esetben felel meg, bha
tartalmazza azokat a konkrét tényeket, illetve korilményeket is, amelyekre a munkdltatd a
Jfelmonddst alapitotta. Nem sziikséges azonban a felmonddsi ok résgletes leirdsa, hanem a
kdriilményekbes képest elegendd ag ok dsszefoglald megjelolése 7s.” A Kuria altal felhozott példak
vilagosan alataimasztjak a fenti kdvetelményeket, amelyek mind azt szolgaljak, hogy a
munkaltat6 csak valéban komoly és indokolhaté okbdl kiildhesse el alkalmazottjait.

Tekintve, hogy a munkavallal6 akar birosagon is megtaimadhatja a felmondast,
a munkaad6 szamara alapvet§ fontossagu, hogy azt az Mt.-ben és az idézett kuriai
allastoglalasban lefektetett el6irdsoknak megfeleléen hozza meg. Ha a felmondas oka a
munkavallal6 munkaviszonyaval kapcsolatos magatartasaval, képességével fiigg Ossze,
ugy a felmondas indokolasanak tényszertien tartalmaznia kell a kifogasolt magatartast
ill. képességet. Ebben a korben tehat kiemelten fontos, hogy a munkaadé az altala
elvégzett teljesitményértékelés(ek) eredményeivel ala tudja tamasztani déntését. Egy
ésszerl idGkozonként és alaposan elvégzett értékelés képezheti eleve alapjat egy
felmondassal jar6 HR dontésnek, {gy egy prudensen eljar6 munkavallalé esetén a
felmondas indokolasa a korabban elvégzett felmérésekbdl vilagosan koévetkezik és
annak igy a munkavallal6 szamara sem jelenthetne meglepetést.

A Kuria joggyakorlat-elemz6  csoportjanak — Gsszefoglald  jelentése  a
kovetkezSket allapitotta meg; ,,eldfordul, hogy a munkdiltatd egymagiban azg elvdrt teljesitmeény
elmaraddsdval indokolja a felmonddst. Ez azonban nem felel meg sem a rég Mt 89. § (2)
bekezdésének, sem az dj Mt 66. § (2) bekezdésének, mivel ag elvirt teljesitmény elmaraddsdinak
szdmtalan oka lebet, igy dnmagdban ez ag indok nem mindsiil a munkavdllals munkaviszonnyal
dssefiiged magatartdsinak, képességének.”™

4 ,A felmondasok és azonnali hatalyu felmonddsok gyakorlata” 24. oldal
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A munkavillald részérd] a teljesitmény vagy az alkalmassdag bidnya adédhat a munkakor
megfeleld elldtisdhoz sziikséges képességek, vagy tulajdonsdgok bidnyabdl, és ez csapddhat le a
munkavdllald részérdl elégtelen teljesitményben”>

A fenticket Osszegezhetjik akként, hogy a munkavallalé képességével
Osszefiige6 felmondasi indok lehet az alkalmatlansag, amely az elvart teljesitmény
elmaradasban mutatkozik meg és megfelel$ alatimasztast igényel.

Csupdn egyetlen magyar birésagi példat hozva; a Karia Mfv.10382/2012/4.
szamu Ugyben hozott elvi jellegl dontésd hatirozataban kifejtette, hogy ,,az elvirt
teljesitmeényt el nem érd munkavallaldi magatartds, valamint a szakmai tuddst felmérd sgamitigépes
kérdéssor hidnyos kitiltése egyiittesen megalapozza a munkavisgony rendes felmonddssal torténd
megsiinterését.”’” Azaz, ebben az esetben egy objektiv teljesitményértékelésre is alapozott
felmondas jogszertségét mondta ki a Kdria.

Habar nem jogszabaly, de az ILO jelentésége miatt mégis itt célszerd ramutatni
arra, hogy a szervezet ebben a témakérben is adott ki korabban szakmai ttmutatasokat,
amelyek hazai ratifikdcié hijan is segitséget nyudjthatnak a munkaltatoknak (és a
jogalkotonak).

Az ILO 158 sz. Egyezménye a munkaviszony megsziintetésérdl (1982) fontos
szabalyokat tartalmaz a munkaviszony megszintetésére vonatkozdan, miszerint ,,a
munkavdllald munkavisionya magatartasaval vagy teljesitményével kapesolatos okok miatt nem
sgiintethetd meg mielott lebetdséget biztositottak wolna sgdmdra ag ellene felbozott dllitisokkal
sgembeni védekezésre, kivéve, ha a munkdiltatétol indokoltan nem vdrbatd el ilyen lebetdség
bigrositdsa”

Az ILO 119. sz. Ajanlasa a munkaviszony munkaltatéi kezdeményezésre
torténé megszintetésérdl (1982) kiegésziti az Egyezmény fenti szabalyat, mivel annak
8. szakasza el6itja, hogy ,,.A munkavdllals munkaviszonya nem siintethetd meg nem megfeleld
teljesitmény miatt, kivéve, ha a munkdltatd megfeleld utasitdst és irdisbeli figyelmeztetést adott a
munkavdllalonak, é a munkavdllald ag ésszerdi javitdsi idd elteltével tovabbra is nem kielégitien litja
¢l feladatait.”’

Amire az ILO fent idézett két szabdlya rdmutat, hogy a munkavallalé
felmondasat nem lehet a ,,semmibdl”, megalapozottsag nélkil, annak bevondsa és
tirelmi id6 biztositasa nélkil kivitelezni.

Ahogy egy munkavallalé szamara alapvet6 fontossagu, hogy tudja milyen
lépéseket kell megtennie ahhoz, hogy a ranglétran feljebb 1éphessen, ugyanigy azzal is
tisztaban kell lennie, hogy melyek azok a ,,jatékszabalyok” amelyeket be kell tartania
annak érdekében, hogy a szervezeten belil maradjon és annak midkodéséhez
hatékonyan hozza tudjon jarulni. A munkaltat6 barhogy is dént; azt megalapozottan kell
megtennie, alkalmazottja teljesitményének megfelel értékelése alapjan.

5. A teljesitményértékelés korlatai
Tekintettel arra, hogy jelen cikk t6bb pontjan is hivatkozom a

teljesitményértékelés jelent6ségére és potencialis hasznossagara, ugy vélem, hogy
réviden az azzal kapcsolatban felmeriilt kritikdkat és nehézségeket is ismertetni kell.

5U.0. 65. oldal
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Az értékelés médszertandnak kilon szakirodalma van. Arra mutatnék ra, hogy
teljesen mas megkozelitést kell alkalmazni egy kkv, egy hivatal, valamint egy kalféldi
tulajdont multinacionalis vallalat hazai leinyvallalata esetén. Noha vannak alapelvek,
azok személyre szabott médszerek kialakitisa nélkil kénnyen tévitra vezethetnek és
adott esetben rombolhatjik a munkavallalék bizalmat is. gy a kritikusoknak kénnyen
lehet, hogy nem is az értékeléssel, mint folyamattal (amelyet egy megfelelGen érett
személyiségnek egyébként is tudnia kell kezelni) van problémajuk, hanem a helytelen
implementaciébdl fakadé téves, bantd vagy szakmaiatlan visszajelzésekkel.

A szakirodalom® a kovetkezé torzitd tényezéket és hibdkat emeli ki a
teljesitményértékeléssel Osszefiiggésben:

e clfogultsag,

e hasonlosagi hiba (az értékelé magahoz képest értékeli az alanyokat és azt itéli
meg pozitivabban, aki hozza hasonlé jellemz&kkel bir),

e halo-effektus (az értékels egy kiemelked$ tulajdonsdga miatt annak tSbbi
jellemz3ijét is a valésnal magasabbra értékeli) és ennck az ellentettje, a horn-
hatas.

Ezeknek a veszélyeknek a jelent6ségét emeli ki a World Economic Forum
White Paperje’ is, miszerint ,,mivel a teljesitményértékelések szisztematifusan befolydsoljak ag
dsszes 10bbi - eredmeényt, példaul az elléptetést, a megtartist és a fizetést, Rulesfontossdgii a
teljesitmeénymenedzsment és a tehetségfejlesztési folyamatok torzitdsainak kikiiszobilése.”

Az ismertetett koriilményeket, veszélyeket tehat nem hagyhatja figyelmen kiviil
egyetlen szervezet sem, amely teljesitményértékelési rendszert kivan kialakitani, f6ként
ha figyelembe vessziik, hogy annak végsS soron milyen elemi jelentGsége van a vallalat
egészének mikodésére nézve.

6. A teljesitményértékelés hatasa a munkavallalokra

Az el6z6 pontban részleteztem, hogy milyen korlatai vannak a
teljesitményértékelés kialakitasanak, amelyek kezelése a HR csapatok feladata és
amelynek soran figyelemmel kell lenni a médszertanon tul a szervezet egészére is.

A teljesitményértékelés soran a munkavallalot 1ényegében atvilagitjak, szamba
veszik az altala elvégzett munka mennyiségét, minéségét, a megszerzett képességeit,
mérlegelik fejl6dését, magatartasat és hozzaallasat és mindezek eredményeként egy
idedlis esetben részletes képet kapunk réla. A kézoktatasban megszokott Stfokozatu
értékelés, amely sokszor nem tikrézi megfelel6en a valos képet (Id. 4-es osztalyzat jar
egy 3,51-es és egy 4,5-0s teljesitményre is) manapsdg talan mar kozhelyszertien
meghaladotta valt, igy j6 esetben napjainkban semelyik munkavallalé sem kap értékelés
néven ilyen ,,bizonyitvanyt”, de legaldbb ilyen fontos, hogy az értékelés szakszerti

¢ Balogh Géabor—Karoliny Martonné (szerk.) (2023): Az emberi erdforrisok  menedzselése. : Akadémiai
Kiadé. https://doi.org/10.1556/9789634548973 6.3.2. pont,

Letoltve: https://mersz.hu/hivatkozas/m1104acem_82_p7/#m1104acem_82_p7 (2024. 04. 24.)

7The Good Work Framework: A new business agenda for the future of work (2022 méjus), 17. Oldal.,
letoltve: https://www3.weforum.org/docs/WEF_The_Good_Work_Framework_2022.pdf (2024. 04.
25)
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elvégzése mellett annak kiértékelése és az az alapjan meghozott dontés is kifogastalanok
legyenck.

Mivel jar egy jol elvégezett teljesitményértékelés? A munkavallonak né a
munkaaddjaval szembeni bizalma, hiszen azt tapasztalja, hogy foglalkoznak vele és
munkdjaval, nem csak a moékuskereket hajtja. Amennyiben lelkiismeretesen dolgozik,
ugy kifejezetten fellelkesitheti az a tudat, hogy munkaja nem marad észrevétlen, ha
esetleg addig szemet hunytak felette, egy értékelés kivalé lehetGség arra, hogy
ramutasson eredményeire, fejlédésére. Talan sokan ismerjik azt az érzést mikor egy
elsére kellemetlen hir, jellemzés rossz érzéseket kelt benniink, de ahogy telik az id6 és
radébbentink annak igazsagara (vélhetSen épp ezért okoz fijdalmat nekiink a kozlés),
képesek lesziink magunkat kiviilrél szemlélni és terveket kovacsolni gyengeségiink
orvoslasara. Egy fejlédési terv, egy karrierat vazolas igy nem csupan a munkavallalé
teljesitményének névelését, hanem személyiségének fejlédését is eredményezheti, amely
végeredményben a munkaad6 szamara is csak elénnyel jarhat. Egy nyitott, Gszinte
légkdr pedig a munkavallalét is batorithatja arra, hogy megfogalmazza aggalyait,
esetleges javaslatait, az ilyen valédi visszajelzések a munkaad6 szamara is aranyat
érhetnek.

A megfelel6 médszertan azon tul, hogy sztenderdizalt és mérheté KPI-okat és
egyéb mutatészamokat tartalmaz, fontos, hogy ne veszitse szem elSl az emberi
dimenziét, mivel valédi his-vér 1ényeket értékel és azok sorsardl dont(het). Ahogyan
egy a témaban irott tanulmany® fogalmaz: ,,az is fontos, hogy ag értékelési folyamat soran a
generdcids  iilonbségeket  is  figyelembe  vegyiik  annak  érdekében,  hogy  hatékonyan
kommunikdlhassanak az egyes alkalmazottakkal, és mindenkit motivalhassanak ag osztilyon a
sgemélyes sajitossdgai szerint preferencidik és vagyak. Manapsdag tobb generdcid é] a munkabelyeken,
mindegyikne  megvan a maga értéke, meggydzidése &5 paradigmdi, amelyek  befolydsoljik
munkdjnkat.”

Ha az értékelés pozitiv képet fest egy alkalmazottrol, az elémenetele vélhetéen
kénnyebben megvalésulhat, hiszen egy arrdl szO0lé értekezlet soran jéval kénnyebb
meggy6zni a illetékeseket egy ilyen doéntés meghozatalardl, ha tobbszori és alapos
kimutatasok tdmasztjak ala egy alkalmazott kiemelkedé teljesitményét.

Ennek jelentésége kapcsan utalni szeretnék az Burépai Unidé béregyenléség
targyaban hozott iranyelvére® is, amelynek 35. pontja elvarasként rogziti, hogy ,a
munkditatoknak  hogzdférbetdvé kell tenniiik a munkavillalik szamdra a bérszintek és a
bérnovekedés meghatdrozdsdahoz, hasgndlt kritérinmokat. A bérnivekedés a munkavaillalo magasabb
bérsgintre lépésének folyamatira ntal. A bérnivekedéshe kapesoldds kritériumok kizé tartozhat
tobbek kizott az egyéni teljesitmeny, a Résgséafeilesztés és a munkaltatindl munkavisonyban eltoltott
>

Természetesen az is fontos funkcidja az értékelésnek, hogy az alultejesitést az
értintett alkalmazott és a munkaadé szamara is egyértelmd tegye és — Osszhangban a 4.

8 Barbara A. Alston, Bahaudin G. Mujtaba: Performance Management Execution For Effective And
Continuous Employee Appraisals, Journal of Business & Economics Research — September, 2009, 31.
oldal. Letoltve: https://core.ac.uk/download/pdf/268111583.pdf (2024.04.23.)

9 Az Bur6pai Patlament és a Tanacs (EU) 2023/970 irdnyelve (2023. méjus 10.) a férfiak és ndk egyenld
vagy egyenl§ értékl munkaért jard egyenl dijazasa elve alkalmazasanak a bérek atlathatosaga és végrehajtasi
mechanizmusok révén térténé megerdsitésérol
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pontban ismertetett ILO ajanlasokkal — lehetéséget teremtsen a fejlesztésre is. Ahogyan
azt a munkajogi értékelés soran is jeleztiik, az esetleges munkajogi perek megel6zése (és
sikeres megvivasa) miatt is fontos, hogy egy elbocsatast kelléen megfontolt és
alatimaszthat6 elemzés el6zz6n meg. Azt sem hagyhatjuk figyelmen kiviil, hogy ha a
felek szamara kezd nyilvanval6éva valni, hogy hosszatavon az egyiittmtkoédés nem fog
mikédni még a felmondis el6tt elkezdhetnek dolgozni a kévetkezs 1épések
(munkahely- és munkavallalé keresés) megtételén.

7. Osszegzés, javaslat

A cikk soran ramutattam, hogy a mértékadé szakirodalom és a szakma egységes
allaspontja alapjan egyetlen megfeleléen mikdodni kivand szervezet - legyen barmilyen
méretd és dolgozzon barmilyen iparagban - sem mellézheti munkavallaléival
Osszefiiggésben a teljesitményértékelést. Bemutattam, hogy a teljesitményértékelés
kidolgozasa soran szamos akadalyt kell elkertilni, ugyanakkor hatékony alkalmazasa
esetén szamottevéen javulhat a dolgozé munkéjanak hatékonysdga, motivaltsaga és
ezzel a munkaado is vilagosabb képet kaphat alkalmazottairdl és végs6 soron nagyobb
eséllyel éri el kitzott tzleti céljait.

Az elébbicek és igy kiilondsen a munkavallaldi szempontok alaptérvényi szintd
védelme fényében kiléndsen feltiing, hogy a hatalyos magyar munkajogi szabalyozas
csak igen szlk korben tartalmaz rendelkezéseket a teljesitményértékelés alkalmazasarol.
Megitélésem szerint a munkavallaléi jogviszony megsziintetése korében idézett
jogirodalmi allaspontok is alatimasztjak azt, hogy a teljesitményértékelés féként a
felmondas jogszertsége koérében elengedhetetlen fontossagu.

A fentickre tekintettel megfontolasra javaslom a Munka Torvénykonyvének
felulvizsgalatat (praktikusan annak 66. §-a kbrében) abban a tekintetben, hogy irja el6 a
munkavallalok teljesitményének rendszeres irdsbeli értékelésének kotelezettségét a
munkaaddk szamara. Szoveges javaslatot azért nem teszek, mert e kotelezettség pontos
tartalmanak kialakitdsa alapos és széleskor elemzést igényel, igy célszerlinek — és
egyuttal a jogszabalyok el6készitésében valé tarsadalmi részvételrSl 2010. évi CXXXI.
térvény 5. § (1) bekezdése!? és 7. § (1) bekezdése!! alapjan kotelezbnek és kévetendének
tartom a tarsadalmi egyeztetés lefolytatdsat.

105, § (1) Tarsadalmi egyeztetésre kell bocsatani a torvény tervezetét és indokoldsat.

7.6 (1) A tarsadalmi egyeztetés formai a kévetkezok:

a) a honlapon megadott elérhet8ségen keresztiil biztositott véleményezés (a tovabbiakban: éltalanos
egyeztetés), és

b) a jogszabaly el6készitéséért felel6s miniszter altal bevont személyek, intézmények és szervezetek altal
torténé kozvetlen véleményezés (a tovabbiakban: kozvetlen egyeztetés).
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Mobamad Alkbaled
From Stability to Flexibility: The Evolution of Employment
Relationships in the 21st Century

1. Introduction

The nature of work and employment relations has undergone significant
transformations over the past few decades, driven by globalization, technological
advances, and shifts in labour market dynamics. Traditionally, the standard employment
model, characterized by permanent and full-time contracts, has provided workers with
stability, predictable income, and comprehensive social protection. However, the rise of
neoliberal economic policies has led to an increasing prevalence of atypical employment
arrangements, including part-time, temporary, and temporary work. Once considered
exceptions to the norm, these non-standard forms of employment have become an
integral part of the labour market, raising critical questions about their implications for
workers’ rights and social security systems. In many jurisdictions, including Hungary,
labour laws have begun to adapt to these changes, introducing different forms of
atypical employment to meet the demands of a dynamic workforce. Despite these
legislative efforts, significant challenges remain in ensuring that social security systems
adequately protect workers in non-standard jobs. Traditional frameworks, often based
on the assumption of stable, long-term employment, struggle to accommodate the
irregular working patterns that characterize the modern labour landscape. This study
explores the complexities surrounding atypical employment relationships and their
impact on social security provisions. By analyzing the current state of Hungarian labour
law and recent legislative updates, the study seeks to identify gaps in the protection of
informal workers and propose potential reforms to create a more inclusive and equal
labour market. Ultimately, the study underscores the urgent need for policymakers,
employers, and workers’ organizations to engage in constructive dialogue to address the
evolving realities of work in the 21st century and ensure that all workers, regardless of
their employment status, have access to basic protections and benefits.

2. Typical Employment Relationships

In most countries, there is a standard (or core) model of the employment
relationship that receives the most significant labour and social security protection. In
contrast, divergent work arrangements receive less protection compared to the
magnitude of their differences with this model.!.

During the Fordist period, the full-time permanent employment relationship
emerged as the dominant model for regulating the male labour market. This model was
attractive to middle-skilled workers due to the associated benefits, such as stable income

I Linda Dickens, ‘Changing Contours of the Employment Relationship and New Modes of Labour
Regulation. Rapporteur Paper’ [2003] International Industrial Relations Association 13th Conference 1
<https:/ /ilo-ileta.otg/wp-content/uploads/2020/ 04/ track_2_dickens.pdf>.
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and employment and comprehensive labour and social security protections. 2 These
incentives encouraged workers to pursue and retain such employment while ensuring
that companies had a reliable consumer base. The term "standard" reflects its role as a
regulatory framework and implies that this model is expected to be the norm, with non-
standard forms of work considered atypical.? Notably, this standard employment
relationship remains prevalent today, as evidenced by that 58% of individuals in
employment across the EU28 are engaged under full-time permanent contracts.*

2.1. The Key Elements of the Typical Standard Employment Relationship

To gain a deeper understanding of the concept of the typical employment
relationship, it is necessary to identify the core critical elements of it, which are
represented by the following points:

2.1.1. Employment Relationship

The International Labour Conference issued Recommendation 198 during its
95th session in 2006 to establish a more stable definition of the employment
relationship and ensure its protection. This section will reference this instrument and
the work of authors such as Freedland to outline the initial features defining a standard
employment relationship.

The primary element defining the standard (typical) employment relationship
is the personal subordination of the employee to the employer. Traditionally,
subordination is understood as the employet's control and direction over the worker.
This "hierarchical powet" allows the employer to issue orders, monitor compliance, and
impose sanctions for failing to adhere to those orders.

However, it is essential to recognise that the degree of autonomy experienced
by workers can vary significantly based on the nature of their work. For instance, blue-
collar workers typically have limited control over their work environment, whereas
more skilled workers enjoy greater autonomy in determining the pace and organisation
of their tasks.”? This shift in autonomy is particulatly evident as technological
advancements and increased specialisation have made it more challenging for employers

2 Adrian Goldin, ‘Labour Subordination and the Subjective Weakening of Labour Law’ [2006] Boundaries
and Frontiers of Labour Law: Goals and Means in the Regulation of Work 109
<http:/ /www.telats.org/documentos/ EATP.TA.Goldin2.pdf>.

3 Jean-Claude Barbier, ‘A Conceptual Approach of the Destandardization of Employment in Europe since
the 1970s’, Non-Standard Employment in Enrope (Palgrave Macmillan UK 2013).

4 Burostat,  Quality ~ Report  of  the  Ewuropean — Union  Labonr — Force — Survey  (2015)
<https://ec.curopa.cu/curostat/documents/3888793/7018036,/KS-TC-15-004-EN-N.pdf/ 6775b2b5-
4ec9-4ede-b6al0-f618f4ddf73e>.

5 ILO, ‘Employment Relationship ~ Recommendation’  (2006) 2006 No. 198 1
<https:/ /webapps.ilo.otg/static/ english/inwotk/cb-policy-
guide/employmentrelationshiprecommendationno198.pdf>.

¢ Bruno Veneziani Bob Hepple, The Transformation of Labour Law in Enrope (1st edn, Bloomsbury Publishing
2009).

7 Eurofund, “TIME CONSTRAINTS AND AUTONOMY AT WORK IN THE EUROPEAN UNION’
(2001) <https://www.curofound.curopa.cu/system/ files/2020-08/ef9743en_0.pdf>.
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to closely supervise skilled workers' performance. In such cases, subordination is viewed
more as a functional coordination than a strict command. Factors such as the
employee's integration into the employer's organisational structure and whether the
employer provides the necessary tools also play a role in this understanding.?

Another critical feature of the employment relationship is its bilateral character,
which stems from its contractual nature. Freedland and Countouris argue that unequal
bargaining power, a traditional foundation of labour law, is inherently linked to the
standard employment relationship's subordinate, bilateral, and contractual nature.’

Additionally, some countries recognise an extra feature in the employer-
employee relationship known as mutuality of obligations. This concept is generally
understood as the employee's obligation to be available for work and the employer's
corresponding duty to provide work.!0

Furthermore, employees receive a salary in exchange for their work, which
benefits the employer. Essentially, the employee is leasing their working capacity for a
specified period and, in return, receives remuneration for the services rendered.!!

This arrangement leads to another defining characteristic: the economic
dependency of the employee on the employer. The employment relationship typically
serves as the primary source of income for the worker, limiting their ability to spread
financial risks.!2

Lastly, work is usually performed on the employer's premises, a characteristic
rooted in the Fordist industrial model that underpins the standard employment
relationship. However, this aspect is contested in various jurisdictions. For example, in
countries like France and Belgium, performing work outside the employet's premises
does not automatically alter the employment status. However, it may lead to greater
protections for the worker.1?

2.1.2. Income Security

Income security refers to the assurance that individuals receive a salary
sufficient to meet their basic living needs and the expectation of adequate social
insurance. These elements are closely tied to labour stability and full-time employment
in standard employment relationships.

This sense of income security plays a crucial role in the broader social function
of standard employment. It allows individuals to not only meet their immediate needs
but also to plan for the future. With a stable income, people can make long-term

8 ibid.

9 Leah F Vosko, Managing the Margins: Gender, Citigenship, and the International Regulation of Precarions Employment
(Oxford University Press 2010).

10 (IO 2000)

11 Social Europe, ‘UvA-DARE ( Digital Academic Repository ) The Employment Contract as an

Exclusionary Device? [2008] University of Amsterdam 0
<https://pure.uva.nl/ws/files/4151356/58591_286406.pdf>.
12 (IO 2000)

13 Bob Hepple (n 06).
14 Gerhard Bosch, “Towards a New Standard Employment Relationship in Western Europe’, British Journal
of Industrial Relations (Blackwell Publishing Ltd 2004).
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investments, stimulating economic growth. This stability has been a fundamental
component of the post-war monetary system.!

Moreover, income security contributes to government revenues through
taxation, essential for building and maintaining the welfare state. Governments can
provide necessary services and support systems that benefit society by ensuring workers
have a reliable income.1¢

2.1.3. Job Stability

Job stability is a fundamental aspect of the standard employment relationship.
It provides a reliable framework that allows companies to depend on their employees
for cooperation in exchange for job security.!”

This concept consists of two main elements:
Firstly, the employment relationship is typically characterised by an indefinite duration,
meaning it can only be terminated under specific conditions, such as incompetence,
misconduct, or economic necessity. This long-term commitment fosters a sense of
security for both the employee and the employer, often reflected in the investment in
employee training and the increased autonomy granted to workers within the
organisation.!8

Secondly, employees usually work full-time within a defined schedule, often
called "standardised working time." This arrangement includes provisions for statutory
holidays and leave, further contributing to the stability and predictability of the work
environment. Together, these elements of job stability create a solid foundation for both
employee satisfaction and organisational effectiveness.!?

2.1.4. Legal Protections for Standard Workers (Legislations and Collectives
Agreements)

When all necessary criteria are met, statutory law and collective agreements
protect an employment relationship. Standard workers typically benefit the most from
the protections offered by trade unions, which help enforce legislative standards
through various means, including providing information and legal representation.2’

In addition to labour law protections, standard workers enjoy extensive coverage under
social security systems. The standard worker has historically been a benchmark for
work-related social insurance schemes in many Western countries. This comprehensive

15 ibid.

16 Katherine Stone and Harry Arthurs, “The Transformation of Employment Regimes: A Worldwide
Challenge’ (2013) 9781610448 1.

17 Bosch (n 14).

18 Nuna Zekic, Job Security or Employment Security: What’s in a Name?’ (2016) 7 European Labour Law
Journal 548.

19 ibid.

20 Katherine V Stone Harry Arthurs &, ‘RethinkingEmplRegulation’ (York University, 2013)
<https:/ /www.researchgate.net/ publication/293116423_Rethinking workplace_tegulation_Beyond_ the
_standard_contract_of_employment>.
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protection ensures that standard workers have access to the support and benefits they
need, reinforcing their rights and security in the workplace.?!

In conclusion, typical work refers to the standard or core employment model
characterised by a full-time, permanent employment relationship under an open-ended
contract. This work generally provides the most significant labour and social security
protection. Typical work is often associated with stable income, job security, and a
comprehensive range of benefits, such as health insurance, retirement plans, and
unemployment benefits. It contrasts with atypical work, which includes non-standard
forms of employment such as part-time work, temporary contracts, freelance work, and
gig economy jobs, which may offer less stability and fewer protections.??

Anatomy of a Standard Employment Relationship

Employment
Relationship

The hierarchical
structure and
subordination in
the workplace

Protections
through laws and
collective
agreements

Income Security

Long-term
commitment and
full-time work
arrangements

Assurance of a
stable salary and
social insurance

Figure 1. Anatomy of a Standard Employment Relationship

2.2. Internal Challenges to the Essential Features of the Typical (Standard)
Employment Relationship

Traditionally characterised by stable, full-time, and indefinite contracts, the
standard employment relationship is increasingly confronted with internal challenges
that undermine its foundational features. These challenges arise from shifts in labour
market dynamics, evolving worker expectations, and changes in organisational practices.
One prominent internal challenge is the gradual erosion of job security. In response to
economic pressures and the need for operational flexibility, many employers are
transitioning from permanent, full-time positions to temporary, part-time, or contract-
based employment arrangements. This trend diminishes the stability of standard
employment and exposes workers to heightened vulnerability in economic fluctuations,
compromising their job security.??

Additionally, the nature of work itself is undergoing significant transformation.
The advent of technology and the proliferation of the gig economy have led to an
increase in non-standard forms of employment, which, while offering greater flexibility,
often lack the security and benefits inherent in traditional jobs. This evolution has

21 Bosch (n 14).

22 Simon Deakin, ‘Addressing Labour Market Segmentation: The Role of Labour Law’ [2013] Corporate
Governance 1689.

23 Harry Arthurs and Katherine V Stone, ‘The Transformation of Employment Regimes: A Worldwide
Challenge’ [2013] Russel sage foundation.
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resulted in a blurring of distinctions between standard and non-standard work, as
employees increasingly prioritise autonomy and work-life balance over the conventional
advantages associated with standard employment. Consequently, worker expectations
are shifting, leading to a demand for more diverse and adaptable employment
arrangements.?

Moreover, the traditional employer-employee telationship is being redefined.
Many workers are classified as independent or working throw-out mediators (for
example, the agency work in most European member states), diminishing the mutual
obligations characterising standard employment. This reclassification can result in a lack
of access to essential benefits such as health insurance, retirement plans, and paid leave,
typically afforded to standard employees under labour law.?5

The rise of telework further complicates the standard employment relationship.
While remote work can enhance flexibility, it challenges the conventional notions of
supervision and control that underpin the employer-employee dynamic. Employers may
encounter difficulties maintaining oversight and ensuring productivity, leading to
potential performance expectations and accountability disputes.2

Finally, the increasing reliance on technology in the workplace can create
disparities within the employment relationship. Workers who lack technological
proficiency may be disadvantaged, resulting in a divide between those who can adapt to
new tools and those who cannot. This technological gap can exacerbate job insecurity
and limit opportunities for advancement within the standard employment framework.

Erosion of Job

Shifts in Labor Security
— Market
Dynamics Rise of Non-
Standard —

Employment

Standard Evolving Redefined
Employment Internal s Worker Employer- N D|m|n-|shed
; . Challenges . Employee Stability
Relationship Expectations : .
Relationship

Complexities of
Remote Work

Changesin

—> Organizational

Practices Technological
Disparities

Figure 2. The Internal Challenges of Standard Employment Relationship

2 M Gunderson, ‘Gunderson, M. (2013), ‘Changes in the Labour Market and the Nature of Employment
in Western Countries’
<https:/ /www.researchgate.net/ publication/290947666_Changes_in_the_labor_market_and_the_nature
_of_employment_in_Western_countries>.

%5 OECD, ‘Non-Regular Employment , Job  Security’ (2014)  <https://www.oecd-
ilibrary.org/docserver/empl_outlook-2014-7-
en.pdfrexpires=1729123730&id=id&accname=guest&checksum=EG6C59AA27AB4BDF496B3856131F
E54ED>.

26 Gunderson (n 24).
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2.3. External Challenges to the Essential Features of the Standard Employment
Relationship

The standard employment relationship, characterised by full-time, permanent
positions with a single employer, has long been the cornerstone of labour markets in
many developed economies. However, this model is increasingly facing external
challenges that threaten its predominance.

These challenges arise from various socio-economic factors, including
globalisation, technological advancements, and shifts in labour market dynamics. As
these forces reshape the work landscape, they compel a reevaluation of the traditional
employment framework and its associated protections. 2’

Globalisation has significantly altered the nature of work, leading to a rise in
non-standard employment arrangements. The standard employment relationship
continues to be the most common form of work, and significant evidence shows a
decrease in its prevalence. 2 Temporary work, part-time work, and self-employment
represent a third of all employment in OECD countries and half of the new jobs created
since the 1990s have been in one of these modes. 2. To this end, in the Netherlands,
part-time employment represented 48% of its labour force in 2021. 30

The integration of global markets has facilitated labour outsourcing to countries
with lower labour costs, resulting in a decline in stable, full-time jobs in developed
nations. This trend is particularly evident in industries such as manufacturing and
services, where companies seek to maximise profits by reducing labour costs.’! As a
result, workers increasingly find themselves in precarious positions, often employed on
a temporaty or part-time basis or engaged in freelance work. This shift undermines the
stability of the standard employment relationship and raises concerns about job security
and workers' rights. Scholats have noted that the rise of non-standard employment is a
direct consequence of globalisation, which has led to a more fragmented labour market
and a decline in workers' bargaining power.32

Another factor related to technological advancements further exacerbate the
challenges to the standard employment relationship. The rise of digital platforms and
the gig economy has transformed how work is organised and performed. Workers can
now offer their services through online platforms, often without the protections

27 Barbier (n 3).

28 JLO, ‘Non-Standard Employment around the World: Understanding Challenges, Shaping Prospects’
(2016) <https://www.ilo.org/publications/major-publications/non-standard-employment-around-world-
understanding-challenges-shaping>.

»  OECD, ‘In It  Together:  Why  Less Inequality  Benefits Al (2015)
<https:/ /www.oecd.org/en/publications/in-it-together-why-less-inequality-benefits-all_9789264235120-
en.html>.

30 NL Times, ‘About Half of the Dutch Workforce Is Employed Part-Time, Including 70% of Women’
(2022) <https://nltimes.nl/2022/09/12/half-dutch-workforce-employed-part-time-including-70-
women#:~:text=2022 - 17%3A45-,About half of the Dutch workforce is employed part-time,time more
often than men.> accessed 17 October 2024.

31 OECD, ‘Protecting Jobs, Enhancing Flexibility: A New Look at Employment Protection Legislation’
(2013)  <https://www.oecd-ilibrary.org/employment/oecd-employment-outlook-2013/protecting-jobs-
enhancing-flexibility-a-new-look-at-employment-protection-legislation_empl_outlook-2013-6-en>.

32 Bosch (n 14).
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afforded by traditional employment contracts. This shift has given rise to a new class of
workers who operate in a legal grey area, usually classified as independent contractors
rather than employees. As a result, they are frequently denied access to essential benefits
such as health insurance, retirement plans, and unemployment compensation. The legal
classification of gig workers has become a contentious issue, with courts and legislatures
grappling with applying existing labour laws to this new form of work. The lack of clear
legal frameworks to address the rights and protections of gig workers poses significant
challenges to the standard employment relationship, as it blurs the lines between
employment and self-employment. 33

Moreover, the increasing flexibilisation of labour markets has led to a decline
in the features that traditionally define the standard employment relationship. The
concept of job security, once a hallmark of stable employment, is now being eroded as
employers adopt more flexible hiring practices. Temporary, part-time, and zero-hour
contracts have become more prevalent, allowing employers to adjust their workforce in
response to fluctuating demand. In Germany, workers in mini-jobs (who make up two-
fifths of the labour force in the domestic sector) must be covered by statutory insurance
against labour accidents. However, they may choose whether or not to be covered by
health insurance. 3In the UK, employees earning above the lower earnings limit (£123
per week or £533 per month for 2024/25) but below the primary threshold (£242 per
week or £1,048 per month for 2024/25) are treated as having paid NICs without
actually having to make a payment (nor do their employers). However, their entitlement
to benefits increases as though they were paying contributions (through the so-called
National Insurance credits). 35 These different flexible forms of work may disadvantage
workers in acquiring entitlement to social insurance benefits.

The rise of non-standard employment also raises significant questions about
the adequacy of existing social security systems. Traditional social security frameworks
have been designed with the standard employment relationship in mind, providing
benefits and protections based on the assumption of stable, long-term employment.
However, as non-standard work becomes more prevalent, these systems are increasingly
ill-equipped to address the needs of workers in precarious positions. For instance, gig
workers often lack access to unemployment benefits, health insurance, and retirement
savings plans, leaving them vulnerable to economic shocks. This social protection gap
affects individual workers and has broader implications for public policy and financial
stability. Policymakers are now faced with the challenge of adapting social security
systems to accommodate the realities of non-standard work, ensuring that all workers,
regardless of their employment status, have access to essential protections.

In addition to these economic and legal challenges, the changing nature of work
has also prompted a reevaluation of the social contract between employers and
employees. The traditional employment model was built on mutual obligations, where

B ILO, Non-Standard Employment around the World: Understanding Challenges, Shaping Prospects’ (n
28).

34 Werner Eichhorst and Verena Tobsch, ‘Has Atypical Work Become Typical in Germany? Country Case
Study on Labour Market Segmentation’ [2013] ILO Employment Working Paper.

3 Low income tax reform Group, ‘NIC for Employees’ (2024)
<https://www litrg.org.uk/working/employment/ nic-employees#:~:text=Earnings below the
weekly%2Fmonthly thresholds,-If you earn&text=If you have earnings above,having to make a payment.>.
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employers provided job security and benefits in exchange for workers' loyalty and
productivity. However, as the standard employment relationship becomes less
common, this social contract is being undermined. Workers in non-standard positions
often experience a lack of connection to their employers, leading to diminished job
satisfaction and engagement. This disconnection can significantly affect workplace
culture and productivity, as employees who feel undervalued or insecure are less likely
to invest in their work. The erosion of the social contract highlights the need for new
models of employment that prioritise worker well-being and engagement, even in the
absence of traditional employment arrangements.3¢

The legal landscape surrounding employment also evolves in response to these
external challenges. Courts and legislatures increasingly recognise the need to adapt
existing labour laws to protect workers in non-standard positions better. For example,
some jurisdictions have begun to extend certain rights and benefits to gig workers,
acknowledging that their work resembles traditional employment in many respects. This
shift reflects a growing recognition of the need to protect all workers, regardless of their
employment status, and to ensure that labour laws keep pace with the changing nature
of work. In this regard, a recent study for the European Commission noted that at least
half of all temporary workers in ten Member States of the EU risk not being entitled to
unemployment insurance benefits, a percentage which rises to over 70% in the case of
the UK, Slovakia, Estonia and Latvia.?” Even if they are entitled to a particular benefit,
a person who has not been in full-time employment almost uninterruptedly will struggle
to draw a full pension in certain EU countries.Furthermore, temporary workers not only
experience earning instability but also lower and slower-growing wages,3 which in turn
may reflect in the level of their benefits (the increasing correlation between benefit levels
- particularly concerning pensions - and contributions have exacerbated this problem).
% As a way to combat the adverse effects of labour market fragmentation, it is
interesting to note measures introduced by certain countries to take into account periods
outside employment for accessing social security benefits. In this regard, The Dutch
social security system accounts for the country's high rate of part-time and flexible
employment by extending unemployment benefits to flex workers, such as temporary,
part-time, and on-call workers, provided they meet contribution requirements. Workers
in these categories must have been employed for at least 26 weeks in the 36 weeks prior
to unemployment to be eligible for benefits. 4° These provisions ensure that individuals
with fragmented work histories maintain access to social protection.

In Hungary, the Simplified Employment Act (LXXV of 2010) provides a
framework for casual and seasonal workers to enter into employment through
simplified contracts. This system is designed to support workers in sectors like
agriculture and tourism, allowing them to benefit from formal employment
relationships while reducing the administrative burden for employers. The contracts

36 Stone and Arthurs (n 106).

37 Manos Matsaganis and others, ‘Non-Standard Employment and Access to Social Security Benefits” [2016]
Research note 8/2015 43 <http://ec.curopa.cu/social/BlobServletrdocId=15687&langld=en>.

3 OECD, ‘In It Together: Why Less Inequality Benefits All’ (n 29).

3 Arne Heise and Hanna Lierse, ‘The Effects of European Austerity Programmes on Social Security
Systems’ [2011] Modern Economy.

40 Claiming unemployment benefit (WW-uitkering) 2024.
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under this scheme are registered electronically, facilitating easier monitoring and
reporting by employers while decreasing undeclared work. Casual workers under this
system are typically limited to working five consecutive days, 15 days per month, or a
maximum of 90 days per year with the same employer. However, specific seasonal work
arrangements may sometimes last longer, up to 120 days 41

As the standard (typical) employment relationship continues to face external
challenges, it is essential for stakeholders—including policymakers, employers, and
labour organisations—to engage in a constructive dialogue about the future of work.
This dialogue should focus on developing innovative solutions that address the needs
of workers in non-standard positions while also considering the economic realities
employers face. Potential solutions may include establishing portable benefits systems
that allow workers to retain access to essential protections regardless of their
employment status and implementing policies that promote fair wages and working
conditions in the gig economy. By fostering collaboration among stakeholders, creating
a more equitable labour market that recognises the diverse realities of work in the 21st
century is possible.

In sum, the external challenges to the standard employment relationship are
multifaceted and complex, driven by globalisation, technological advancements, and
shifts in labour market dynamics. As non-standard forms of work become increasingly
prevalent, it is crucial to reevaluate the traditional employment framework and its
associated protections. This reevaluation must consider the needs of all workers,
regardless of their employment status, and seck to establish a more inclusive and
equitable labour market. By addressing these challenges head-on, stakeholders can work
towards a future of work that prioritises worker rights, economic stability, and social
protection for all.

3. Atypical Employment Relationships

Several significant trends and changes have influenced the evolution of typical
work in the labour market.

Many researchers have discussed the historical emergence of the term "atypical
employment," noting that it first gained prominence in the 1970s and 1980s. This period
saw significant changes in European labour markets, driven by economic restructuring
and globalisation. More flexible forms of work increasingly challenged the traditional
full-time, permanent employment model. As a result, new terms like "atypical
employment" were introduced to describe non-standard working arrangements such as
part-time, temporary, and fixed-term contracts. 42

The term “atypical job” has arguably been used in the general labour law
literature since the 1980s. The first review of labour law using this term was in a special
issue of Droit Social written on the subject. This publication achieved international
notoriety and was translated into several languages. After the problem appeared on the
agenda of the 11th Congress of the International Association of Labour Law and Social

4 New forms of employment Casnal work , Hungary.
42 Maria Jepsen Amparo Serrano-Pascual, The Deconstruction of Employment as a Political Question (Springer
International Publishing 2018).
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Security, several country reports were published containing detailed data and
descriptions of the situations in the country concerned. The most widely used term was
atypical employment, and a wide range of applications for the topic emerged.*3

These atypical forms of employment initially emerged as exceptions to the
standard employment relationship, characterised by stability and long-term security.
However, these non-standard forms became more common over time, raising questions
about what should be considered "typical" employment. This shift reflected broader
economic changes, particulatly the rise of neoliberal policies prioritising labour market
flexibility and deregulation. #

The rise of atypical employment is closely linked to the spread of neoliberal
economic policies, which have emphasised labour market flexibility, deregulation, and
the reduction of labour protections. These policies have encouraged employers to adopt
more flexible employment practices, leading to the growth of temporary, part-time, and
freelance work. The traditional employment model, characterised by stability and long-
term job security, has been replaced by more precatious forms of employment,
reflecting broader economic shifts.*>

As we mentioned, Fordism established a framework for stable employment.

However, its decline has contributed to the emergence of atypical work arrangements
that pose new challenges for labour rights and social security systems.*
Over the past few decades, there has been a notable shift towards the flexibilisation of
labour markets. This has weakened the features associated with typical work as
employers increasingly seek more adaptable labour arrangements to respond to
economic changes.*’

The prevalence of non-standard forms of work, such as part-time, temporary,
and self-employment, has increased significantly. In many OECD countries, these
forms of employment now represent a substantial portion of the labour market, with a
notable rise in the number of new jobs created in these modalities since the 1990s.4
There has been a shift in worker preferences, with some individuals opting for more
flexible work arrangements that allow for better work-life balance, even if it means
sacrificing some job security and benefits associated with typical work. 49

Technological advances and the rise of the digital economy have transformed
the nature of work. Remote, gig and platform-based employment have become more
common, further blurring the lines between typical and atypical work.0

As the nature of work has evolved, there has been a growing recognition of the
need to adapt labour laws and social security systems to address the challenges faced by

43 Zoltan Banko& Gerke Gyula, Hungarian Labour Law (University of Pecs Faculty of Law 2020).

4 Amparo Serrano-Pascual (n 42).

4 International Labour Office, ‘Conclusions of the Meeting of Experts on Non-Standard Forms of
Employment’ [2015] Gb.323/Pol/3 62.

46 Max Koch, ‘Employment Standards in Transition: From Fordism to Finance-Driven Capitalism’, Nox-
Standard Employment in Europe (2013).

47 Goldin (n 2).

4 OECD, ‘In It Together: Why Less Inequality Benefits All’ (n 29).

4 Gunderson (n 24).

50 ibid.
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non-standard workers. This includes discussions on providing adequate protections and
benefits for those engaged in atypical work.

3.1. Atypical Employment Relationship Challenges

As was mentioned before, the (typical) standard full-time employment
relationship contract has acted as the primary model for regulating work. In contrast,
non-standard forms of work have been dealt with as exceptions, and, as such, they often
have received different treatment. This has also been reflected in the term of social
security, which has grown dependent on certain factors of standard employment.
Consequently, when non-standard forms of work have grown in relevance, they have
started to clash with the fundamental building blocks of social security systems. Some
of these challenges are merely of a technical nature, while others demand a more
profound policy response.

The first challenge is determining what is considered ‘work’, an issue
fundamental for social security purposes, for two reasons. Many social security systems
are composed of income replacement schemes constructed under the presumption that
‘standard’ work is the primary source of income.

The schemes are designed to generate income replacement in case the worker
cannot continue to perform his traditional work activities. In these work-related
schemes, workers are insured against the risk of income loss due to the ceasing of labour
activities. Similarly, the financial basis for these schemes is traditional work, from which
employee and employer contributions are withheld.

The evolution towards non-standard work forms generates some challenges.
We name four: When does an activity become a labour activity, and when can it be
considered traditional work? Which of the generated income is work-related, and from
what moment is the work activity significant enough to be taken into account for social
security purposes?

The first question relates to the nature of work. When exactly does an activity
turn into a work activity? The question becomes more difficult to answer with a growing
number of non-standard forms of work. About apprentices, trainees, prosumers, and
groups alike, systems face many qualification problems. Can these activities be
considered for applying our (work-related) social security schemes? A popular policy is
to answer positively regarding the benefits side, especially when the activities come close
to traditional work activities (such as the apprentices' case).

Another challenge related to the relationship between work and income: what
should we do when income is not related to work per se but to capital? Should social
security consider work income only marginal income (the income threshold issue)?
Most work-related schemes still start from work-related income only. Additional
sources of income (e.g. income by nature, income related to capital) do not qualify as a
source (of income) for social security purposes. However, we note that in many non-
standard forms of work, the distinction between work-related income and other sources
of income has become blurred (especially in the case of productive consumers,
employee shareholders, and self-employed shareholders who also perform professional
activities within the scope of the company in which they are shareholders, etc.). In the
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design of modern social security schemes, we can no longer ignore this situation, as it
has become difficult to draw a dividing line between traditional work and economic
risk. The focus should shift more towards income derived from the work situation in
general and less towards income in terms of units (hours) of work performed. This calls
for a rethinking of many social security financing systems. Similarly, the process of
calculating benefits will need careful review.

Moreover, some work arrangements are (in most cases) excluded from social
security systems because they are considered too marginal. This is usually the case with
self-employed workers who do not have employees, whether they are economically
dependent on one or several employers for a small income. 5!

The second challenge is identifying the employer. Identifying the employer is a
fundamental aspect of social security, which determines who is responsible for paying
contributions (financing), deciding on layoffs (unemployment), and granting income
substitution (incapacity to work). However, doing so is not always straightforward in
many atypical forms of work. Temporary agency work is an area where a great deal of
effort has been made to overcome this problem, primarily by ensuring that agency
companies remain responsible for meeting the employer’s obligations regarding
contributions. 5 However, this challenge has not yet been overcome. It has resurfaced
with tremendous force about the status of platform workers (such as Uber drivers), an
ongoing debate (about whether they work for platform users or the platform itself) that
will undoubtedly have complex consequences, not to mention that sometimes flexible
work across platforms, the same person is often active on several platforms almost
simultaneously (while at the same time the person is not necessarily active on all the
platforms on which they are registered), 3 and these platforms may be located in
different countries, making it very difficult to track employers and work done.

The third challenge is the (work instability) that characterises most atypical
forms of work. * As a result, people in atypical forms of work are pushed outside social
security systems, even though they may, over time, accumulate a large number of
fixed/part-time work assignments, each of which is too small to be taken into account
for social security purposes. Temporary agency work regulations have attempted to
address this issue, and in some European countries (e.g. the Netherlands, France and
Belgium), employers, agencies and trade unions have collaborated to create special
provisions to compensate for some of the periods of inactivity that characterise the
fragmented careers of temporary agency workers. 5 Relatedly, digital platforms offering
work have the potential to further increase this instability by deviating from regular

51 Ulrike Muchlberger and Silvia Pasqua, ‘Workers on the Border between Employment and Self-
Employment’ (2009) 67 Review of Social Economy.

52 IDEA Consult, ‘How Temporary Agency Work Compares with Other Forms of Work’ (2015).

53 Gérard Valenduc, ‘Work in the Digital Economy: Sorting the Old from the New’ (2016).

54 European Comission, ‘Access to Social Protection for People Working on Non-Standard Contracts and
as Self-Employed in Europe’ (2017) <https://op.curopa.cu/en/publication-detail /-
/publication/fb235634-¢3a7-11¢7-9749-01aa75ed71al /language-en>.

55 IDEA Consult (n 52).
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working hours. 5 (workers may thus face situations where they may work many hours
in some periods and remain inactive in others, while social security systems are often
only equipped to consider regular working hours). Social security systems should be
redesigned to accommodate these irregular work patterns where periods of activity are
followed by periods of inactivity. If this does not happen, systems may lose an extensive
range of work activities that do not conform to the traditional (fixed period) work
organisation.

3.2. Atypical employment in Hungarian legislation

Hungarian labour law includes various forms of atypical employment to meet
the needs of the dynamic labour market and comply with EU directives. These forms
naturally deviate from standard full-time and indefinite-term employment relationships,
providing flexibility for employers and employees. Below is an overview of these types
of employment and their regulatory framework, with reference to recent legislative
updates.

3.2.1. Fixed-term employment

Fixed-term contracts are widely used to meet specific work requirements, such

as seasonal or project-specific tasks. Under Section 192 of the Hungarian Labour Code
(Act I of 2012), these contracts are limited to a maximum of five years, including
extensions. This ensures that fixed-term employment remains temporary while
providing legal certainty for both parties.>.
According to a study by researchers, employees working on fixed-term contracts are
generally more efficient at performing basic or unskilled tasks within the company. One
explanation may be that these workers are more motivated than their colleagues
working on permanent contracts, as they view their fixed-term jobs as an opportunity
rather than a constraint. They are willing to sign such agreements since they have no
other viable option to remain active in the labour market. If a fixed-term arrangement
provides an employment relationship that helps an individual avoid a worse alternative
(unemployment), it may be an effective form of short-term employment.>.

3.2.2. Part-time work

The Labour Code (Law I of 2012) governs part-time work in Hungary.
According to Section 92 of the Labour Code, parties may agree on part-time work,
defined as working hours shorter than the standard full-time work schedule of eight

5 Christophe Degryse, ‘Digitalisation of the Economy and Its Impact on Labour Markets’ [2016] etui
<https:/ /www.ctui.org/publications/wotking-papers/digitalisation-of-the-economy-and-its-impact-on-
labour-markets>.

57 Maté Voros, Zsofia Asvanyi and Didna Ivett Fiirész, “The Hard Truth on Fixed-Term Employment and
Organizational Performance — Survey-Based Evidence from Hungary’ (2022) 25 Zagreb International
Review of Economics and Business 165.
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hours a day. The exact duration of part-time work must be specified in the employment
contract. Recent legislative changes have further supported part-time work. As of July
2020, employers are obliged to accommodate an employee’s request for part-time work
— defined as 50% of the standard daily working time — until a child reaches the age of
four. This provision is intended to help employees balance work and family
responsibilities..

3.2.3. Telework

The Hungarian Labour Code defines telework as regular activities performed
away from the employer’s premises using information technology devices, the results
of which are transmitted electronically.

The Labour Code states the unique contents of a work contract aimed at
telework: the contract should contain the patties’ agreement that the employee is
employed via telework.

The employer — in addition to the items listed in Section 46 informs the
employee

e about the rules of supervision by the employer,
e about the rules restricting the use of information technology or electronic
devices and

e about the organisational unit the employee belongs to and their work.%.

According to the definition given in the Framework Agreement on Telework,
telework is a form of organising and/or performing work using information technology
in the context of an employment contract/relationship, where work, which could also
be performed at the employer premises, is carried out away from those premises
regularly.ol.

The Hungarian government has introduced measures to facilitate remote
working in response to the pandemic. Government Decree No. 47/2020 allowed
employees and employers to freely derogate from specific provisions of the Labour
Code, enabling more flexible remote working arrangements during the state of
emergency. This decree aimed to accommodate the sudden shift to remote working
imposed by the pandemic. In addition, the pandemic has prompted discussions about
the need for more comprehensive remote working regulations in Hungary. While
temporary measures have been implemented, there is ongoing discussion about creating
permanent legislative frameworks to address the legal, health and safety aspects of
remote working. 62,

59 Pablo Sanz De Miguel, Maria Caprile and Juan Arasanz, ‘Regulating Telework in a Post-COVID-19
Europe: Recent Developments’ 1 <https://osha.curopa.cu/en/publications/ regulating-telework-post-
covid-19-europe>.

0 Zoltan Banké, ‘Telework in Hungary — Legislative, Jurisdictionary and Labour Market Policy
Experiences’ [20106] HUNGARIAN LABOUR LAW E-Journal 91
<http://hllj.hu/letolt/2016_2_a/A_06_Banko_hllj_2016_2.pdf>.

01 Zoltan Banko& Gerke Gyula (n 43).

02 Rsai Congtess, ‘Changes in the World of Work since the COVID- 19 Epidemic in Rural Areas in
Hungary’ 259.
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3.2.4. Simplified Employment

Simplified recruitmentis designed for temporary and seasonal roles, particularly
in agriculture and tourism, and is governed by Act No. LXXV of 2010. The Act aims
to facilitate seasonal and casual employment notifications, reports, and payments. It
reduces administrative burdens while ensuring essential protection for employees. The
law allows up to 90 days of temporary work per year with a single employer, providing
a straightforward solution to short-term work requirements. ¢,

3.2.5. Temporary agency work

In 2001, the Hungarian legislator decided to regulate temporary agency work.
The codification was realised in the spirit of flexibility, and the nature of Agency work
requires a more flexible set of rules. These rules reflected much lower employee
protection to better conform to market demand.®.

Later, Act I of 2012 (the new labour code) enabled the application of temporary
agency work within a flexible framework, considering the possibilities of derogation
allowed by EU regulations. The new labour code adopted a different method for
terminating the employment relationship: the general rules in sections 63-85 of the
Labour Code, besides the unique set of provisions in section 220, reflected the flexibility
in the practice of temporary agency work. .

3.2.6. Employment relationships by multiple employers

Based on section 195, point 1 of the Hungarian Labour Code, several
employers and one employee may agree about performing tasks related to a job in a
work contract. In this case, there must be one job contract. In most cases, the employers
are members of the same groups of companies and connected by a business
relationship, which means that the employment relationship with several employers is
specific and requires strict conditions to be met, which justifies why the Hungarian
legislator did not wish to provide a detailed regulation for this employment relationship,
but only regulated the main features of this employment relationship.6.

3.2.7. Job sharing

Job sharing is an atypical form of employment in which two or more employees
share the responsibilities, workload, and remuneration of a single full-time job. This
flexible working arrangement is regulated in Hungary by the First Act of 2012 on the
Labour Code. Section 193/a specifically allows for job shating, emphasising the
voluntary agreement between employees and the employer.

63 Simplified Employment Act (Act LXXV/2010). 2010.
04 Zoltan Banko& Gerke Gyula (n 43).

65 ibid.
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Job-sharing workers are generally entitled to the same social protection benefits as part-
time workers.

Hungarian legislation also specifies notice periods and severance payments if
the employment relationship ends, consistent with other types of employment
contracts.

A research report on job-sharing among older people shows other positive
aspects, such as making part-time work possible in roles with high responsibilities and
potential career advancement, with the potential for job satisfaction, and the advantage
of being able to “turn off” the knowledge that someone else is doing the job during
periods of off-duty8. ¢7

3.2.8. On-call work

On-call work: Under EU law and Hungarian regulations, when an employee
must be at the workplace or another place specified by the employer, this period is
considered working time. It must be fully counted as part of the employee’s working
hours.

In Hungary, “on-call work” is regulated by the Labour Code (Act I of 2012),
which aligns with the EU Working Time Directive. On-call work refers to periods
during which employees must be available to perform work if necessary, either by
remaining at the workplace or by being available outside regular working hours.

On-call work (“standby duty” or “standby duty”) in Hungary is mainly
regulated by Section 110 and relevant provisions of the Hungarian Labour Code (Act 1
of 2012). These sections govern working time rules, rest periods and standby duty,
ensuring compliance with national and EU directives.®.

3.2.9. Student Employment

The Hungarian Labour Code (Law I of 2012) regulates student employment in
Hungary, which contains specific provisions addressing minors and students. Section
34 states that all employment contracts, including student contracts, must be in writing
and specify basic terms such as the nature of the work and wages. Section 114 governs
the working time of employees under 18, restricts their working hours and prohibits
overtime and night shifts. Section 294(1) defines young workers as those aged between
15 and 18, giving them additional legal protection. Section 119(2) sets out rest period
requirements for minors, ensuring that their working day does not exceed eight hours
and that sufficient rest periods are provided to protect their education and health. In
addition, student internships are affected by higher education laws in Hungary,
particularly the 2011 CCIV Act on National Higher Education, which sets out

o7 Eurofound, ‘New Forms of Employment” [2015] Publications Office of the European Union,
Luxembourg 168.

68 CMS, ‘Labour Law in Hungary’ (2023) <https://cms.law/en/int/expert-guides/cms-expert-guide-to-
labour-law-in-central-eastern-europe/hungary?utm_source=chatgpt.com>.
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internship frameworks governed by agreements between employers and educational
institutions.

3.2.10. Self-employment

Self-employment in Hungary is primarily governed by the Hungarian Civil
Code (Act V of 2013), which sets out the legal framework for independent contractors
and self-employed workers. This classification distinguishes self-employed individuals
from traditional employees, regulated under the Hungarian Labour Code (Act I of
2012).

Self-employed individuals in Hungary are subject to specific tax regimes. One
notable regime is the KATA (Small Taxpayers’ Detailed Tax), which offers a simplified
tax method with a flat monthly tax rate. However, recent legislative changes have
imposed restrictions on this regime, particularly concerning business-to-business (B2B)
services, limiting its applicability and raising concerns among self-employed workers.

A significant issue with self-employment as an atypical form of employment is
the possibility of “pseudo-self-employment,” where individuals are classified as self-
employed to avoid employment protection. This misclassification can lead to a lack of
legal rights and social security coverage. 7.

3.2.11. Platform work

Platform work, or gig economy jobs, involve tasks performed via digital
platforms, such as transportation services or food delivery. While not yet fully
incorporated into Hungarian labour law, ongoing discussions and EU directives aim to
clarify the legal status of platform workers and ensure fair treatment and basic
protections.”!

In this context, on December 13, 2023, the Hungarian Supreme Court ruled on
the classification of employment relations between a food delivery platform and a
driver. The decision was based on Hungarian labour law and jurisprudence on the
concept of work. It is the first ruling on platform work in Hungary and the Central and
Hastern European region. The court stated that the worker is self-employed.
Researchers believe the argument on which the decision is based deserves a
comprehensive critique. 7

3.2.12. Casual work

Act 85 of 2010 on simplified employment entered into force in Hungary on 1
August 2010. The law's main aim was to provide a flexible and cheap way to employ

® Part One and General Provisions, ‘Act I of 2012 on the Labor Code’ <https://mta-
pte.ajk.pte.hu/downloads/12-01.tv-en.pdf>.

70 Gyulavari Tamas, ‘SELF-EMPLOYMENT IN HUNGARIAN LAW [2023] ACTA UNIVERSITATIS
LODZIENSIS 203 <https://czasopisma.uni.lodz.pl/Iuridica/article/view/21359/21930>.

7t Tamas Gyulavari, “The First Platform Work Judgment in Central and Eastern Europe’ [2024] European
Labour Law Journal.
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workers for short—and fixed-term periods. Its predecessor was the Temporary
Employees Handbook, which proved very popular despite being widely misused.
Simplified employment is widespread in practice. The Tax Authority estimated that this
law affected more than 600,000 workers in 2013. 73

Conclusion

As we consider the evolving landscape of employment relations, it becomes
clear that the traditional full-time, permanent employment model is no longer the only
narrative in the labour market. The rise of atypical work arrangements—part-time,
temporary, and gig work—tells a story of adaptation and resilience in the face of rapid
economic and technological change. This shift has transformed how work is organised
and reshaped the fabric of workers’ rights and protections.

In Hungary, as in many other countries, the legal framework has had to respond
to these changes, introducing new forms of work that recognize the realities of a diverse
workforce. Yet this narrative is not without its challenges. Existing social security
systems, built on stable, long-term employment foundations, struggle to accommodate
the fluidity and unpredictability of non-standard work. This disconnect creates a
precarious situation for many workers navigating a complex landscape without the
safety nets they once took for granted.

The stories of these workers — those in temporary, part-time, or temporary
contracts — reveal a common thread of vulnerability. They often lack access to essential
benefits like health insurance, retirement plans, and unemployment compensation,
leaving them vulnerable to economic uncertainty. As we listen to their experiences, it
becomes clear that the need for reform is not just a legal obligation but a moral
imperative. To achieve this, stakeholders must come together to envision a future where
all workers, regardless of their employment status, have the protections and benefits
they deserve. This collaborative effort could lead to portable benefits systems beyond
traditional employment boundaries, ensuring that workers can take their rights and
protections with them, no matter where their work takes them. In addition, policies that
promote fair wages and working conditions in the gig economy can help restore dignity
and security to those who the current system has marginalised. Ultimately, the work
story in the 21st century is one of transformation and challenge. As we navigate this
new terrain, we must recognise the diverse realities of employment and fight for a labour
market that prioritises equity and inclusion. By embracing this narrative of change, we
can work toward a future where every worker is recognised, valued, and protected,
ultimately fostering a more just and equitable society for all.
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