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TANULMANYOK

Asvinyi Zsifia — Berke Gyula — Bankd Zoltin
Az innovativ foglalkoztatasi formak szervezeti teljesitményre
gyakorolt hatasa'

DOI: https://doi.org/10.15170/PMJK.2025.K.1

Valamennyi foglalkoztatasi forma, legyen az a munkavégzés hagyomanyos
forméjanak mindsitett tipikus vagy atipikus jelleg munka, illetve ezekkel kombinaltan
alkalmazott innovativ munkaszervezési technika, csak addig életképes, amig mind a
munkavallal6, mind a munkaltaté szamara, ha nem is egyenlé mértékben, de megfelel6
elénydket biztosit. A tanulmany kisérletet tesz arra, hogy bemutassa a hazai és
nemzetkozi szakirodalom eredményeit az innovativ foglalkoztatasi formak szervezeti
teljesitményre gyakorolt hatdsairél. Az eredmények mellett a tanulmany ravilagit arra is,
hogy a kapcsolat, legyen az indirekt (munkavallal6i motivacién keresztil kifejtett) vagy
direkt csak korlatozott mértékben mutathaté ki. A kutatds egyik kulcsmegallapitasa,
hogy az innovativ foglalkoztatasi formak hatasfoka alapvetSen szervezeti kontextusban,
a munkaltatdi és a munkavallaléi jellegzetességeket ismerve vizsgalandd.

I. Bevezetés

A munkavégzés és foglalkoztatas hagyomanyos, a 19. szazadban megszilardult
formdja a teljes munkaidds, hatarozatlan id6re sz6lo, rendszeres, székhelyen vagy
telephelyen  végzett, egy munkaltaténal t6rténs, hatirozatlan idére 1étrejovo
munkaviszony. A munka jellege azonban az elmult évtizedekben erésen szegmentalt és
valtozatos lett. A piacok globalizalédasa, a demografiai trendek, a szervezetek
folyamatos koltségoptimalizalasi igénye, a digitalis munkavégzési lehetSségek
térnyerése, a koronavirus jarvany, de a megvaltozott munkavallaléi preferencidk
egyarant a tipikustdl eltérd, rugalmas foglalkoztatasi konstrukciok alkalmazasa felé
terelték a vallalkozasokat. (Seifert — Tangian, 2000; Truxillo et al., 2015; Nesheim, 2002;
Craig — Powell, 2012)

Az atipikus (mon-standard) foglalkoztatas a leghagyomanyosabb értelemben azokat a
munkavégzési formakat jelenti, amelyek nem felelnek meg a fenti leirt jellegnek (Banko,
2008; Baltes e al. 1999; de Menezes — Kelliher, 2011). A rugalmassag ugyanakkor nem,
vagy nem csak az atipikus munkaviszonyok jellemzbje. Szamos olyan rugalmas
munkaszervezési technika létezik, amelyek mind a tipikus, mind az atipikus
munkaviszonyban alkalmazhaték. A rugalmassag a munkavégzés helyében, a munkaidé

A tanulmany az NKFI- 135732 , Innovativ foglalkoztatasi formak komplex kutatisa — a munkajogi
jogalkotas, jogalkalmazas és a vallalati hatékonysag Gsszefiiggései” kutatas kertében késziilt.
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beosztasaban vagy magaban a foglalkoztatasi szerzédés jellegében jelentkezhet.
Felfogasunkban az innovativ foglalkoztatds fogalma az atipikus munkaviszonyok mellett
olyan, a tipikus munkaviszonyban is alkalmazhaté rugalmas munkaszervezési
technikakat foglal magaban, amelyek az tzleti stratégia megvaldsitasat a munkavallal6i
elégedettség és/vagy a szervezeti koltségek csokkentése révén érik el. A rugalmas
munkaszervezési technikdk nélkil alkalmazott tipikus munkaviszony kivételével
valamennyi konstrukciét a tovabbiakban innovativ foglalkoztatasi formanak nevezziik.
A fogalmi elhatarolasokat az 1. szamu dbra mutatja.

Tipikus munkaviszonyok Atipikus munkaviszonyok
«székhelyen/telephelyen végzett munka *tdvmunka, részben otthoni munkavégzés
*egy munkaltat6 - egy munkavallalo (home office)

szerz6dése *munkaerd-kolcsonzés
«hatérozatlan idejii munkaviszony * hatérozott idejii munkaviszony
«teljes munkaidd *részmunkaidd

Rugalmas munkaszervezési technikak

+osztott munkaéallomas (desk sharing)
*munkaidOkeret, elszamolasi id6szak
*kotetlen munkarend
* torzsido-peremidd
kiils6 munkaeré alkalmazasa:
*szovetkezeti munka
+alkalmi munka, egyszerusitett foglalkoztatas
evallalkozés, megbizas

1. szamu 4bra: Innovativ foglalkoztatasi formak
Forrds: A szerz6k sajat szerkesztése

Minden foglalkoztatasi forma csak abban az esetben fenntarthaté hosszdtavon,
ha a munkaviszony mindkét szerepl6je szamara megfelel6 elényokkel jar. Kutatasunk
kifejezetten az innovativ foglalkoztatisi formak és a szervezeti hatékonysaguk ok-
okozati kapcsolatat vizsgalja, amely azon tdl, hogy munkaltatéi preferencia,
nyilvanvalban részben vagy egészben a munkavallal6i érdekekkel vald talalkozas mentén
is kifejti a munkaltatéi mikodésére gyakorolt hatast.

I1. Kutatas fokusza
Kutatasunk célja, hogy ramutassunk az egyes innovativ foglalkoztatasi formak

szervezeti teljesitményre gyakorolt kézvetlen hatasara, amely célt nemzetkozi és hazai
szakirodalomelemzéssel valositunk meg.
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Feltételezziik, hogy a munkaltatdk értik a tipikus foglalkoztatasi formak, és az
ezekkel parhuzamosan alkalmazott stratégiai HR rendszerek szervezeti teljesitményre
gyakorolt hatasait. Ugyanakkor azt is feltételezzlk, hogy a kevés rendelkezésre allo
nemzetkézi és hazai kutatdsi eredmény okan tisztabb képet szeretnének kapni arrdl,
hogy milyen kapcsolat irhaté le az egyes innovativ foglalkoztatasi formak és a szervezeti
teljesitmény kozétt. Ezért ebben a tanulmanyban a szakirodalom elemzés médszerével
bemutatjuk az alabbi innovativ foglalkoztatasi format és ezek szervezeti teljesitményre
gyakorolt hatasait:

a. Innovativ munkavégzési hely: részben vagy egészben tavolrdl végzett munka
(atipikus), osztott munkaallomas

b. Innovativ munkaidé vagy munkaidébeosztis: munkaidékeret/elszimolasi idGszak,
kétetlen munkarend, torzsid6-peremidd, részmunkaidé (atipikus), hatarozott idejd
munkaviszony (atipikus)

c. Innovativ (kils6) foglalkoztatas: munkaerd-kolesonzés (atipikus), szovetkezeti
munkavégzés, alkalmi, egyszerisitett foglalkoztatas, vallalkozas, megbizas

Hatasuk tekintetében a szakirodalom megkiilonbozteti egymastdl a
munkavallalok-, és a munkaltatok érdekkérében felmeriil§ innovativ foglalkoztatasi
formakat. Feltételezésink szerint az imnovativ munkavégzési  hely jellemzéen a
munkavallalok elégedettségén keresztil fejti ki pozitiv hatdsat a szervezeti teljesitményre
(kivéve: osztott munkadllomas), de az innovativ munkaiddrendszerekre ez az allitas mar csak
részben igaz. Mig a munkaidGkeretet, az elszamolasi id6szakot vagy a hatarozott ideji
foglalkoztatdst a munkaltatok elsésorban a szervezeti kéltségekre gyakorolt kedvezé
hatasuk és nem a munkavillaléi motivacié fokozasa miatt alkalmazzik, a kotetlen
munkarend vagy a térzsidS-peremid$ (mas néven: rugalmas munkaid8) alkalmazasa épp
a fentiekkel ellenkez6 hatdst valthat ki, vagyis elsGsorban a velitk val6 munkavallaléi
elégedettség vezethet magas szervezeti teljesitményhez. Az innovativ (kiilsd) munkaerd
alkalmazdsa véleményiink szerint egyértelmien munkaltatdi preferencia, és a bérkoltség
minimalizaldsa valamint a rugalmas munkaerégazdalkodas a célja, igy a munkavallaléi
motivaciés hatasa elhanyagolhaté. MegjegyzendS ugyanakkor, hogy még ezeknél a
foglalkoztatasi formaknal is jelentkezhet munkavallaloi elégedettség, ha az egyén a
kiils6s foglalkoztatast a munkanélkiliség alternativajaként értékeli (Voros et al. 2022).
Osszességében valamennyi innovativ foglalkoztatisi forma hatisvizsgilata esetében
jelentSsége lesz annak, hogy az alkalmazasa munkaltatéi vagy munkavallaléi elényoket
szolgal-e elsésorban (Klindzi¢ — Mari¢, 2019). Osszefoglaléan azt feltételezzlk, hogy
elsGsorban munkavallalék érdekkdrében merilnek fel az alabbi innovativ foglalkoztatasi
formak: tavmunka, home office, kétetlen-, rugalmas- és részmunkaidd, mig az osztott
munkaallomds, a munkaid6keret, az elszamolasi idGszak, a hatarozott idejd
munkaviszony és valamennyi kiilsés foglalkoztatasi forma elsésorban munkaltatoi
érdekeket szolgalnak.

A szakirodalomelemzésben olyan kutatisok eredményeit ismertetjiik, amelyek
az innovativ foglalkoztatasi formak és azok a munkavallal6i elégedettségen keresztil
kifejtett (indirekt) kapcsolatat vizsgaljak a szervezeti hatékonysagra, vagy az innovativ
foglalkoztatasi formak és a szervezeti hatékonysag direkt kapcsolatat vizsgaljak.
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IT1. Irodalmi-, elméleti attekintés

Ebben a fejezetben a kutatasi modellben leirt logikat kévetve bemutatjuk az
altalunk vizsgalt innovativ foglalkoztatasi formakat és ezek szerepét a munkavallaléi
motivacid és a szervezeti teljesitmény alakitasaban.

1. Innovativ foglalkoztatas hatasa a munkavallal6éi motivaciora

A munkavallaléi motivacié generalisan a menedzsmenttudomany 6rokzold és
régbta vizsgalt teriilete. A motivacios elméletek gyakorlati alkalmazdsai 6nmagaban
ugyanakkor még nem vezetnek magas munkavallaléi és szervezeti teljesitményre, ehhez
sziikség van a) relevans tuddsra, képességekre és készségekre, amelyek alkalmassd is
teszik az egyént az elvart teljesitmény nyujtasara; b) az egyén és a munkakori elvarasok
illeszkedéséhez; ¢) valamint olyan HR eszkbzOkre, amelyek szervezeti szinten
megteremtik a teljesitménypotencial kibontakozasianak lehetGségét az egyén szamara
(Gyokér et al. 2017).

2. Innovativ munkavégzési hely

A tdvmunka és a résgben otthoni munkavészés (kilonésen a 2020 ota tapasztalt
vilagjarvany miatt) gazdagon kutatott terilletek. A Nilles (1975) altal megalkotott
tavmunka fogalomra szamos kutaté és vezetd kezdetben kizardlag gyogyirként tekintett.
A tavoli munka ugyanis megfelel6 megoldast nydjthat az egyén szamara a munka-
maganélet O6sszehangolasara (Shamir - Salomon, 1985), megteremti a zavartalan
munkavégzés lehetéségét (Pinsonneault - Boisvert, 2001), valés opciét jelenthet
megvaltozott munkaképességli vagy tavol él6 egyének foglalkoztatisara, valamint
csokkenti az egyén munkaba jarasi koltségeit. Az egyéni szinten jelentkezé el6nySk
mellett szervezeti-, és makro-szintQi elényoket is generdlhat: alacsonyabb szervezeti
rezsikoltséget eredményez (Egan, 1997), a munkdltaté szamara elérhetévé valnak
foldrajzilag tavoli-, vagy olyan munkavallalok, akik hagyomanyos forméban nem
tudnanak dolgozni (Matthes, 1992). A tivmunka eziltal nemzetgazdasagi szinten
hozzajarulhat a munkanélkiliség csOkkentéséhez, enyhiteni tudja a kozlekedési
torlédasokat, a légszennyezés mértékét (Handy - Mokhtarian, 1995, Novaco etal. 1991).
Kés6bbi kutatasok mar ravilagitottak a tivmunka olyan negativ hatdsaira is egyéni
szinten, mint a szocialis és szakmali elszigeteltség, a szervezeti k6t6dés hianya (Cooper
— Kurland, 2002), a2 nem megtelel6 otthoni munkavégzési kérilmények altal generalt
stressz, vagy a nehézkes szervezeti informacidaramlas. Munkaltatdi szinten jelentSs
nehézséget okoz a hagyomanyos vezet6i kontrol hianya (Venczel-Szaké et al., 2021) és
az ebbdl eredé hibas dolgozéi teljesitményértékelés (ami visszahat a dolgozoi
motivaciéra), az informacidbiztonsig kérdése vagy a foglalkoztatasi forma
bevezetésének és fenntartasinak koltségei. Bar némely fenti hivatkozas régebbi
tanulmanyra mutat, val6jaban a fenti el6nyok és hatranyok maig nem valtoztak.

Azt, hogy a tivmunka Osszességében erGsiti, vagy gyengiti-e a dolgozoi
motivaciét és igy a szervezeti teljesitményt, azért is nehéz megmondani, mert szamos
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tanulmany ravilagit arra, hogy ez nagymértékben fiige a jogviszony jellegétdl
(munkaviszony vagy polgari jogi jogviszony), a munkavallal6 életkoratdl, csaladi
allapotatol és lakhatasi koriilményeitdl, a tavolrdl végzett munka eseti vagy rendszeres
jellegétdl és a munkavallalé munkaval kapcsolatos elvarasaitdl. Perry-Smith — Dumas
(2007) példaul pozitiv kapcsolatot talalt az idészakosan otthonrdl végzett munka és a
munkavallaléi elkotelezettség kozott, de ezt az Gsszefliggést mar nem tudta kimutatni
az alland6 tivmunka kapcsan. A tavmunka azok szamara motivalé elsésorban, akiknél
fontos a sajat tempoban végezheté munka és kevéssé igénylik a kollegdkkal vald
személyes kapcsolattartast (Rothbard et al. 2005), ugyanakkor nem munkamaniasok
sem. A tavmunkasok jellemz6en szellemi foglalkoztatottak, de azon belil is els6sorban
informatikai-, értékesitési-, és marketing terlleteken dolgozok sikeres tavmunka
nagykoévetek (Baruch — Nicholson, 1997). Mokhtarian - Salomon (1996a, 1996b, 1997)
egy tovabbi érdekes tényezére hivja fel a figyelmet: a tivmunkara alkalmas Uzleti
teriiletek meghatarozasa helyett célravezetébb megérteni, hogy ki mennyire tartja magat
alkalmasnak munkakdrének ellatdsara. A szerzok arra jutottak ugyanis, hogy a tivmunka
csak azok esetében lesz motivald, akik ugy érzik, hogy meglevé munkatapasztalatuk
révén, tavoli helyen is ugyanolyan jél el tudjak latni feladataikat, mint az irodaban.

A rugalmas munkavégzési hely hatdsainak elemzésekor érdemes megvizsgalni
az 1990-es években kialakult osgrott  munkadllomds (desk  sharing munkavallaloi
elkételezettségre gyakorolt hatasait. Ebben az innovativ foglalkoztatasi sémaban tSbb
munkavallal6 osztozik egy szabadon foglalhaté irodai munkaallomason (Daniels, 1994),
vagy amennyiben a munkavallalé az adott feladat jellege és az ahhoz kapcsolédé
munkatarsak alapjan valasztja ki a munkaallomadst, 4gy ezt feladat-alapt desk sharing-
nek hivjuk (Felstead et al., 2005). Bar az osztott munkaallomassal kapcsolatban alapvetd
munkdltatéi elvaras a mikodési koltségek csékkenése, a munkavallaléi kreativitas,
innovacié és egylttmikodés fokozasa (Warren, 20006), az egyének vilagszerte a
hagyomanyos (desk-based) munkaallomasokat részesitik elényben (Steelcase, 2016).
Egyes szerzok szerint (Hirst, 2011) a valtozé munkahelyi kbrnyezet ugyanis rombolja a
szervezeti identitast, csokkenti a kozvetlen munkatarsak egymas kozotti és a vezetével
torténé személyes interakciok szamat, valamint a stabilitds, kiszamithatdsag érzését,
ezaltal a munkavallaldi elkotelezettséget. Worek és tarsai (2019) kutatasukban arnyaljak
a desk sharing tapasztalatait: szerintiik ezen innovativ foglalkoztatisi forma altal
kivaltott munkavallaléi motivaciés hatas alapvetéen két tényezé-csoporton mulik.
Egyrészt egyéni tényezOk formaljak, vagyls azon munkavallalok koérében hat
Oszténzbleg a motivaciora, akik nem kivaltsagként élik meg a sajat irodat és konnyen
teremtenek kapcsolatot valtozé helyeken dolgozé kollegaikkal; masrészt akkor né az
ezzel kapcsolatos munkavallaléi elégedettség, ha a vezetSk a beosztottakhoz hasonléan
szintén osztott munkadllomas rendszerben dolgoznak, vagyis nincsenek privilegizalt
helyzetben (Worek et al., 2019).

3. Innovativ munkaidé és munkaidébeosztas
Az innovativ munkaidé-, vagy munkaidébeosztasi rendszerek munkavallaloi

motivaciéra gyakorolt hatdsa vegyes lehet. A feltételes megfogalmazas egyik oka, hogy
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ebben a témakérben a részmunkaidd és a hatarozott idejd foglalkoztatast leszamitva
nem 4ll rendelkezésre tudomanyos kutatas.

A munkaidikeret és elszamoldsi iddszak alkalmazasa a magyar szakirodalomban
elsGsorban munkajogi, azon belil is a munkaid$ egyenl6tlen beosztasival kapcsolatos
tanulmanyokban jelenik meg (Pal, 2020, Berke et al. 2019, Kertész, 2020, Zaccaria, 2013)
annak ellenére, hogy a munkaid6 megszervezése a hatékony foglalkoztatis egyik
kozponti kérdése. A munkaid6keret és az elszamolasi id6szak a munkaid6 és a
pihendid6 egyenlStlen beosztasaval j6 eszkoz lehet a munkaltaténak arra, hogy a
muikodési ritmusahoz igazitva olyan napokra ossza be a munkavégzést, amikor arra
ténylegesen sziikség van és elkeriilje a leépitést olyan id6szakokban, amikor dtmenetileg
nem tud munkat biztositani a dolgozoknak. Ezen rendszerek munkavallal6i motivaciora
gyakorolt hatdsardl nem talaltunk kutatast, bar kétségtelen, hogy a 2012. évi 1. t6rvény
(a munka térvénykonyvérdl, tovabbiakban Mt.) 2019. évi médositasa, amely tSbbek
kozott 12 honaprol 36 honapra novelte a kollektiv szerzédéses megallapodas esetén
alkalmazhat6é munkaidSkeret hosszat [Mt. 94. § (3) bek.] munkavallaléi és szakszervezeti
korokben erds ellenérzéseket valtott ki.

A kitetlen munkarend és a torgsidd-peremidd alkalmazdsa szintén munkaid6-beosztasi
kérdések. Amig az elsé esetében munkaltaté a munkaid$ beosztisanak jogat — a
munkavégzés 6nallé megszervezésére tekintettel — a munkavallalé szamara {rasban
atengedi (Mt. 96. §), addig ugyanez a t6rzsid6-peremidd esetében csak részben igaz. A
t6rzsidé a munkaltaté altal meghatirozott munkaids, mig a peremidében — tipikusan,
de nem kizarélagosan a térzsidé el6tt és utin — a munkaid6t a munkavallalé maga osztja
be (részben kétdtt, vagy rugalmas munkarend). Mivel mindkét kategéria beosztasi
kérdés, a ledolgozandé munkaidé nagysagat (teljes vagy részmunkaidd) nem
befolyasolja. Mindkét technika rugalmas munkaidSbeosztast biztosit, igy mindkettS
vonzo lehet a munkavallalék szamara. A PwC 2021-ben publikalt hazai felmérése (PwC,
2021) alapjan az els6 harom munkavallal6i preferencia kézott megjelenik a rugalmas
munkarend és munkaidé (a 28 év alatti valaszadok korében a masodik, a 28 év
feletticknél harmadik helyen). A Randstad Workmonitor 2022 felmérés hasonld
megallapitasra jutott: a hazai dolgozok 87 szdzaléka szamara fontos a munkaidd
flexibilitasa, ugyanakkor csak 45 szazalékuk dolgozik olyan munkahelyen, amely
lehet6vé teszi ezt szamukra.
idefii foglalkoztatds esetében a munkaltatdi elényok nyilvanvalobbak, mig a munkavallaléi
preferenciakrdl ritkabban esik sz6. Bar valamennyi atipikus munkaviszony kozil a
részmunkaidés foglalkoztatas a legelterjedtebb Eurépaban (az EU-ban 2019-ben
atlagosan a teljes foglalkoztatottak 17,7 szazaléka ebben a formaban dolgozott),
Magyarorszagon ez az arany joval alacsonyabb, 4,6 szazalék (Eurostat, 2019). Ennek
oka egyrészt az lehet, hogy hazankban inkdbb valsagkezelési technikaként, mintsem
versenyképességjavité eszkozként tekintenek a munkaltatok a részmunkaidére (Seres,
2011), masrészt az idbaranyos alapbér okan a munkavallalok nagy része szamara sem
vonzé. A hatirozott idére 1étrejové munkaszerzédéssel dolgozok aranya alacsonyabb
Eurépaban (2019-ben 14,4 szazalék volt, Eurostat, 2019) és valamivel magasabb
hazankban (2021-ben 5,2 szazalék, KSH, 2021), mint a részmunkaidés dolgozoké.
Portugal és Varejao (2009) szerint a vallalatok jellemzGen harom okbdl alkalmaznak
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hatarozott idejd dolgozdkat: a) kéltségestkkentés, amely elsésorban a munkaszerzédés
lejartakor jelentkezik b) helyettesités vagy atmeneti er6forrds-bevonds és c) el6szlrés.
Az utébbi kapcsan fontos kiemelni, hogy ugyan a felek kézti megallapodds nem
iranyulhat a munkavallalé jogos érdekének csorbitasara, ezért nem is allithatjuk, hogy
el6szirés céljabol kottetnek hatdrozott ideji munkaszerz6dések, de azt el kell
fogadnunk, hogy a munkaltaté szempontjabol addicionalis elényként megjelenik ez a
tényezS is. (Vo6ros et al. 2022). Ugyanez a tanulmany arra jut, hogy hazankban a
munkavallalok szamara a részmunkaidé és a hatarozott ideji foglalkoztatds nem cél,
hanem eszk6z egy rosszabb alternativa (alacsonyabb bért, r&videbb jogviszonyt kinald
munkahely, esetleg a munkanélkiiliség) elkertiléséhez vagy ugrodeszka egy jobb (tipikus)
munkaviszony eléréséhez.

4. Innovativ munkaerd

Az innovativ munkaerd alkalmazasa koérében az alabbi konstrukcidkat
vizsgaltuk: munkaeré-kdlesénzés, szovetkezeti munkavégzés, alkalmi munka vagy
egyszerusitett foglalkoztatds és vallalkozas vagy megbizas. Ezen foglalkoztatasi formak
k6zos jellemzéje, hogy a tipikus munkaviszony koérén kivil esnek, tagjai ,,kiilsé
munkaerének” mindésilnek (Kok, 2003). Mig a ,,belsé munkaerd” szamara él a
munkajog altal megteremtett biztonsag, addig ezen a teriileten az egyén munkavallaloi,
szocialis és gazdasagi jogai és érdekérvényesitési ereje joval gyengébb, jGvedelme
jellemz&en egy tigyféltdl vagy megrendel6tél szarmazik, ami kiszolgaltatotta teszi. De az
is kétségtelen, hogy ezen munkavégzési formak is tartogatnak elénydket az egyén
szamara, killénben kitiresednének a gyakorlatban. Ezek az elénydk elsésorban akkor
jelentkeznek, ha az egyén nem kényszerbdl, hanem szabad akaratabdl dolgozik a fenti
formak valamelyikében. Ebben az esetben az 4ltaldban magasan képzett, j6
munkaerdpiaci alkupoziciéval rendelkezd egyén szamara ezek a munkaformak a kereset
mellett véltozatos munkaltatoknal szerzett tapasztalatot és kapcsolati tékét is
eredményeznek. Amennyiben kényszer szilli a ,kilsés” munkaformat, és az egyén
szamara ez jelenti az egyetlen kereseti lehetSséget, uUgy jellemzSen atmeneti
lehet6ségként vagy belépSként hasznalja azt egy tipikus munkaviszonyhoz (Lopes —
Chambel, 2013, V6r6s et al. 2022).

5. Innovativ foglalkoztatas kozvetlen hatasa a szervezeti teljesitményre

E helyen visszautalunk a kutatasi modelliink lefrasanal tett megjegyzésiinkre,
miszerint hatasuk tekintetében megkilonboztetjitk egymastél a munkavallalok-, és a
munkéltatok érdekkorében felmerilé innovativ  foglalkoztatdsi formakat. A
tovabbiakban az elsé csoportba soroljuk a taivmunkat, az otthoni munkavégzést, a
részmunkaid6t, a rugalmas-, és a kotetlen munkaidét. A doéntéen munkaltatdi
preferenciak korébe pedig az osztott munkaillomést, a munkaidSkeret/elszamolasi
id&szakot, a hatarozott idejd foglalkoztatast, és valamennyi kiilsés munkaerSalkalmazasi
technikat értékeltik (munkaer6-kolesonzés, szovetkezeti munka, alkalmi munka,
egyszertsitett foglalkoztatas, vallalkozas, megbizas). E helyen szintén visszautalunk
Klindzi¢ — Mari¢ (2019) kutatasara, amely szerint valamennyi innovativ foglalkoztatasi
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forma hatasvizsgalata esetében jelentésége lesz annak, hogy az alkalmazasa munkaltatdi

vagy munkavallal6i elényoket szolgal-e elsGsorban.

Mivel bizonyos foglalkoztatasi sémak egyértelmien a munkavallalok
érdekkorében merilnek fel, sok szervezet szamara nem kétséges ezek nem pénziigyi
mutatékra gyakorolt pozitiv hatdsa: csokkentik a hidnyzast és fluktudciot, valamint
névelik a dolgozdi elégedettséget. Klindzi¢ — Mari¢ (2019) horvat vallalatok kérében
végzett kutatdsa ebben a korben is kiemeli a tdvmunkat, amely mérésiik alapjan
szignifikinsan csékkenti mind a fluktuaciot, mind a hianyzast. Mas szerz8k szerint
(Bond et al. 2002; Glass- Riley, 1998) ez elsGsorban szilSk, f6ként a kisgyermekes
szil6k esetében igaz. A Radcliffe-Fleet Project a gyakotlatban mérte meg egyes csaladbarat
rugalmas foglalkoztatasi formak szervezeti teljesitményre gyakorolt hatasait (Rayman et
al. 1999). Az amerikai bankszektorban végzett kisérlet kvantitativ és kvalitativ pre-post
mérései pozitiv kapcsolatot azonositottak a munkavallalok munka-maganélet javitasat
célz6 munkaltat6i intézkedések (tdvmunka és rugalmas munkaid6) és a szervezeti
teljesitmény (Ggyfélkiszolgalas ideje) kozott. Szamos feltétel fennallasa mellett ugyanis
(Ggy, mint vezet6i elkotelezettség a csaladbarat programok irant, hatékony szervezeti
kommunikacié, egyértelmd teljesitménymutatok), a munkavallalok ,,valédi” munkaval
toltotték a munkaidt, ami névelte a produktivitdst. Friedman (1991) szerint a
csaladbarat munkahelyi intézkedések szervezeti teljesitményre gyakorolt hatisanak
vizsgalatat a kovetkezé tényezbk beazonositasaval kell kialakitani:

a) munkakori tényezSk, amelyek koézvetlentl hatnak a maganéletre (4gy, mint
munkaidé beosztdsa, munkavégzés helye és fizikai kbrnyezete);

b) tipikus otthoni élethelyzetek, amelyek altalaban csokkentik a produktivitast (4gy,
mint otthoni stressz, munkanélkili vagy beteg hazastirs/csaladtag, varanddssag,
kisgyermek vagy id6s csaladtag gondozasa); és

©) nem pénzligyi szervezeti mutatdk, amelyek jelzik, ha a teljesitményromlas a munka-
maganélet konfliktusabdl adédhat (Ggy, mint toborzds-kivalasztas hatékonysaga,
fluktuacios rata, hianyzas, késés).

Ezek a tényez6csoportok egyénenként és szervezetenként eltéréek lehetnek, de
felismerésitkkel célirinyosan lehet latvanyos szervezeti eredményeket elérni.
Amennyiben ez a logikai lanc nem teljes, ugy annak ellenére is kimutathat6 lehet a magas
szervezetl teljesitmény, hogy azt nem a rugalmas/csalidbarit intézkedésck
eredményezik.

A dontéen munkavallalok altal preferalt foglalkoztatasi formak pénziigyi
mutatikra gyakorolt koézvetlen hatdsa nehezebb kérdés, mivel az elenyész$ szamu
objektiv mutatokkal operalé kutatas mellett alapvetSen a vezetSk vagy a munkavallalok
véleményére alapozott (szubjektiv) eredményeket talaltunk. El6zetesen az is
megallapithato, hogy a szakirodalomelemzés soran itt nem irhato le dltalanos kézvetlen
kapcsolat. Klindzi¢ — Mari¢ (2019) arra jutnak, hogy a vegetdk szerint a cstkkentett
munkahét és az otthoni munka néveli leginkabb a termelékenységet és a
jovedelmezbséget. Dex — Smith (2002) a brit Workplace Employee Relations Survey (WERS)
alapjan arra kovetkeztet, hogy a vezetOk szerint a szervezet pénzlgyl mutatéit a
jogszabalyokon felil biztositott apaszabadsag és a munkakér megosztasa, az értékesitési
volument pedig szintén az apaszabadsag, a részmunkaid6 és a csaladbarat juttatdsok
Osztonzik a legnagyobb mértékben valamennyi csalddbarat intézkedés kozil. Ugyanez
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az adatbazis alapjan viszont Wood — de Menezes (1998) négy évvel korabban nem tud
kimutatni kozvetlen Osszefiiggést a csaladbarat foglalkoztatas és a szervezeti
teljesitmény szubjektiv mérészamai kézott. Konrad — Mangel (2000) pedig egy 195
amerikai munkaltaté kérében végzett kutatisban azt talaltak, hogy a déntSen magasan
kvalifikalt n6i munkavallalokat foglalkoztaté cégek esetében mutathaté ki a pozitiv
kapcsolat a rugalmas foglalkoztatasi eszk6zok és a ,,szubjektiv”’ produktivitas
névekedése kozott. Objektiv péngiigyi mutaték mentén kimutathaté koézvetlen hatisrél
szamol be Klindzi¢ — Mari¢ (2019), akik a CRANET felmérésben résztvevé horvat
vallalatok nyilvanosan elérheté mérlegadataibdl arra jutottak, hogy azon véllalkozasok
esetében volt kimutathatéan jobb a sajattGke aranyos megtériilés (ROE) értéke 2014-
ben az egy évvel kordbbihoz képest, ahol nem alkalmaztak hatirozott idejd
munkaszerz6déseket, tObb miszakos munkarendet és talérat, vagyis alapvetGen
csaladbarat médon mikddtek. Meyer et al. (2001) ramutattak arra, hogy mig az otthoni
munkavégzés (amennyiben legaldbb a munkavallalok 10 szazaléka ebben a formaban
dolgozik) pozitiv, addig a munkakérmegosztas és egy bizonyos gyermekszam felett a
munkaltaté altal biztositott 6voda negativan hat a ROA és ROE alakulasara.

A szamos kutatds eredményébdl Osszefoglaléan az olvashaté ki, hogy
jellemz&en a tivmunka a leginkabb alkalmas a munkavallaléi megtartas névelésére és a
hianyzasok csokkentésére, valamint, hogy ez az innovativ foglalkoztatasi forma képes a
leginkabb 6szténdzni a pénzigyi mutatok kedvezé alakulasat is. Ezek a megallapitasok
ugyanakkor a legkevésbé sem altalanos érvényiek.

A munkdltatd érdekkirében felmeriild innovativ foglalkoztatasi formak szervezeti
teljesitményre gyakorolt hatdsa kapcsan szintén vegyes kutatasi eredmények sziilettek.
Ami az osgtott munkadllomdst illeti, kimutathatd hataselemzést kinal van der Voordt (2004)
Balanced ScoreCard alapu haszon-koéltség keretrendszere, amely alkalmas lehet arra,
hogy egy esetleges bevezetés el6tt szervezeti szintl elemzés késziljon a desk sharing
lehetséges pénzigyi- (bevezetés és képzés koltségei, alacsonyabb rezsikoltség hatdsa
ROI és ROA alakuldsra) és nem pénziigyi (modern munkakdrnyezet imazsa,
alacsonyabb hianyzasi rata, rugalmas mikodés) hatasairol.

A munkaidikeret alapvetéen német mintara kertlt bevezetésre Magyarorszagon
(Arbeitszeitkonto, — working-time  acconnf).  Ahogy  fent  utaltunk  rd, a
munkaidékeret/elszimolasi id6szak ismertségét és eltetjedtségét vizsgal6 tanulmanyok
(Essésy, 2022, Laszl6, 2002) mellett taldltunk olyat is, amely a bevezetés kapcsan szerzett
(els6sorban) szakszervezeti tapasztalatokat elemez (Laki et al. 2013), s6t olyat is, amely
német vallalatok kérében végzett vizsgalatok alapjan felvazolta azon helyzeteket, amikor
egy munkaltaté ezekkel a munkaidSbeosztisi rendszerekkel operalhat hatékonyan
(Zapf, 2015). A munkaidSkeret/elszimolasi idGszak szervezet teljesitményre gyakorolt
hatdsa ugyanakkor adatgytjtéstink soran a kutatasok ,,senkiféldjének™ bizonyult.

Egyszert modellt ir le Holmlund - Storrie (2001) svéd cégek kérében végzett
kutatisa: amennyiben egy munkaltaté jovedelmez6sége csokken, a felvételek soran
egyre nagyobb szamban alkalmaz hatdrozott idejii sgerzddéseer. A hatarozott idejd
foglalkoztatas és a szervezetl teljesitmény direkt kapcsolatara viszont mar nem talaltunk
kutatast.

Ami a kilsds foglalkoztatottakat illeti, a kutatasi eredmények megbizhatdsiga
problémas, mivel a kiilsés munkaeré nyilvantartasa az igénybe vevé munkaltaté oldalan
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gyakran nem teljes korG vagy pontos. Arvanitis (2005) svajci munkaltatok kérében
végzett kutatdsa ugyan pozitiv, de nem szignifikins kapcsolatot ir le a munkaerd-
koélesonzés és a vallalati termelékenység kozott. Bryson (2007) kutatiasa mar ravilagit a
kett6sségre: a kdlesdnzés ugyan noveli az egy munkavallaléra jutéd arbevétel 6sszegét, de
nincs hatassal a munkavallaléi termelékenység szubjektiv megitélésére. Hasonld
kovetkeztetésre jut altalaban a kiilsé munkaerd igénybe vétele esetén Lewin (2005).
Kutatasai alapjan pozitiv a kapcsolat a killsé munkaeré alkalmazasa és befektetett
t6kemegtériilés, a munkaltat6 piaci értéke és a munkavallaléaranyos arbevétel kozott
azaltal, hogy csokkenti a teljes szervezeti koltségen beltl a bérkoltség aranyat és meglepd
maédon nem rontja a termékmindGséget és a vevai elégedettséget. Hirsch — Mueller (2012)
német minta alapjan arra a megallapitisra jutnak, hogy a munkaeré-kolcsonzés
mérsékelt alkalmazasa noveli a szervezet termelékenységét és csOkkenti a mikodési
koltségeket, de nagyobb volumen esetén rontja a munkamoralt és elkotelezettséget,
ezaltal a produktivitast. Lewin (2004) amerikai munkaltatok korében végzett empirikus
kutatasai alapjan a kétharmad bels6-, és egyharmad kilsé munkaeré alkalmazasa
optimalis a szervezet szamara ugy, hogy a kiillsé munkaer6 alkalmazasabdl akkor lehet a
legnagyobb szervezeti elényt elérni, ha annak mértékét a teljes szervezeti létszam
negyedérél annak harmadara névelik.

A szakirodalomelemzés fenti megallapitasai nem abszolat értékaek, sét
helyenként ellentmondésosak is. Ezek alapjan még inkdbb fontosnak tartjuk a téma
tovabbi kutatasat, a hazai specifikumok pontosabb megismerését, és a teljes logikai lanc
feltarasat, amely az egyes innovativ foglalkoztatasi formak egyéni motivaciora gyakorolt
hatasan keresztiil vezethet el a szervezeti hatékonysagig.

IV. Osszefoglalas

Kutatdsunk abbdl a feltételezésbdl indult ki, hogy kevés a rendelkezésre all6 és
egyértelm@ nemzetkézi és hazai tapasztalat arrdl, hogy milyen kapcsolat all fenn a
munkaltatok altal alkalmazott innovativ foglalkoztatasi formak és a tényleges szervezeti
teljesitmény koézott. Mivel az innovativ foglalkoztatds igen sokszinG a szervezeti
gyakorlatokban, kutatasunknak az is kézvetett célja volt, hogy ezek fogalmi rendszerét
és csoportjait meghatarozzuk.

Az egyes innovativ foglalkoztatasi formak kapcsan megallapitottuk, hogy bar a
munkaviszonyban az egymadsra utaltsdg révén valamennyi foglalkoztatasi megoldas
koles6nds elényoket biztosit a felek szamara, mégis, a hangsulyeltolédas valamennyi
részletesen is vizsgalt forma esetében beazonosithaté. Ez azért fontos, mert ugy
gondoltuk, hogy valamennyi innovativ foglalkoztatasi forma hatasvizsgalata esetében
jelentSsége lesz annak, hogy az alkalmazasa munkaltatdi vagy munkavallaléi elényoket
szolgal-e elsésorban.

A szakirodalomelemzés eredményeként megallapitottuk, hogy bar tendenciak
latszanak az innovativ foglalkoztatasi formak és azok szervezeti teljesitményre gyakorolt
hatasa kozott, ezek mégsem alkalmasak egyértelmd 6Gsszefiiggések meghatarozasara.
Ennek okait az alabbiakban latjuk.

Ad 1) Neheziti a nemzetkdzi Osszehasonlitast, hogy az egyes innovativ
foglalkoztatasi formak orszagonkénti el6fordulasa, szabalyozasa és alkalmazasa jelentés
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eltéréseket mutathat. Amig az EU tagallamaiban iranyelvek rendelkeznek egyes atipikus
foglalkoztatisi formak alkalmazasi szabalyair6l (97/81/EK irdnyelv a részmunkaid6rél,
1999/70/EK irdnyelv a hatirozott ideji foglalkoztatasrol, 2008/104/EK iranyelv a
munkaeré-kolesonzésrdl, Tavmunka Keretmegallapodas), igy sarokpontjaikban
egységesen értelmezhetdk, addig a munkaidékeret és elszamolasi id6szak, az alkalmi
munkavallalds vagy a szovetkezeti munkavégzés tekintetében jelentGs nemzeti
sajatossagok mutatkoznak. A fogalmak terén is talalkozhatunk ellentmondasokkal. A
temporary” vagyis ,,idGszakos” jelz6 vonatkozhat a hatarozott idejl munkaviszonyra, a
munkaeré-kélesonzésre (az EU-ban hasznalt hivatalos nevén: femporary agency work), de
akar az alkalmi munkavallalasra is.

Ad 2) A legtobb kutatas, a szervezeti vezet6k vagy munkavallalok szubjektiv
véleménye (ami adott esetben eltéré is lehet) és nem objektiv mérészamok alapjan von
le a munkaltaté pénziigyi és nem pénzigyi teljesitményére vonatkozé kévetkeztetéseket.
A mintaszam szamossaganak reményében a vallalati kérdéivek legtobbszor anonimek,
aminek eredményeképp nem allnak rendelkezésre a cégre vonatkozé pénziigyi- és nem
pénziigyi (objektiv) mutatok. A szubjektiv értékelés masik torzité hatasara hivja fel a
figyelmet Yeandle et al. (2002) kutatasa is. Hat killénb6z6 munkaéltaténal végzett 1000
t6s munkavallaléi mintaszam alapjan azt tapasztaltdk, hogy a munkavallalok 50
szazaléka nem is tudott arr6l, hogy a munkaltatdé pontosan milyen csaladbarat
foglalkoztatasi formakat kinal szamukra.

Ad 3) Az egyes innovativ foglalkoztatasi formak jelenléte 6nmagukban még
nem jelentenek garanciat arra, hogy ezek a szervezetben rendeltetésszerden is
muikédnek. Kordbban utaltunk arra, hogy a hatékony muikédésitknek egyik fontos
feltétele a vezetSk elkGtelezettsége és a megfelels szabalyozasi kornyezet. Ha a vezeték
negativ jeleket kbzvetitenek az érintett munkavallalok felé (hatranyos megkiilénboztetés
bérezésben, elSléptetésben, képzésben vald részvétel kapcsan), akkor a hatds a
kivanthoz képest épp ellentétes lesz. Az innovativ foglalkoztatasi technikdk hatékony
alkalmazasanak feltétele tehat a megfelel jogi- és szervezeti szabalyozottsig, az
egyértelmt kommunikacio, és a gyakorlatot tamogaté infrastruktira kialakitasa.

Ad 4) Egyes kutatasok egyszerre tobb innovativ foglalkoztatdsi forma
szervezeti hatasait vizsgaljak, és hatasukat is Osszességében értékelik. Eltéré hatast
kapunk, ha kilén vizsgiljuk a munkavallalé érdekkorében felmeriils csaladbarat
foglalkoztatdsi formakat és a rugalmas foglalkoztatast a munkaltaté oldalardl kézelitd
technikdkat (munkaer6-kolesonzés, alkalmi munka).

Ad 5) Amennyiben az elemzés kifejezetten egy innovativ foglalkoztatasi
formara terjed ki, akkor ennek a hataismechanizmusat ugyan jol megismerjiik, de szem
el6l téveszthetjiik azon szinergidkat, amelyek t6bb innovativ technika egylittes
alkalmazasabol fakadnak. Tébb tanulmany (Sand — Harper, 2007; DTI, 2005) olyan
munkaltaték tivmunka gyakorlatat elemezte és irta le a szervezeti teljesitményre nézve
pozitivnak, amelyek a legjobb munkahely dijazottjai is voltak egyben (Great/ Best Place to
Work Award). Ezen szervezetek vélhetéen komplex csalidbarit/HR technikikat
alkalmaznak, az 6 eredményeik a tivmunkat illetéen nem altalanosithatok valamennyi
munkaltatéra.

Ad 6) Szamos szervezeti teljesitményt méré kutatas figyelmen kivil hagyja az
innovativ foglalkoztatasi formaban dolgozé egyén személyes adottsagait (nem, életkor,
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csaladi allapot, munkakéri preferenciak, nemzeti kultara). Korabban ravilagitottunk az
innovativ foglalkoztatds és egyéni teljesitmény, valamint az egyéni teljesitmény és
szervezeti teljesitmény kapcsolatira. Ugy gondoljuk, hogy a teljes lanc vizsgalata és
értelmezése sziikséges az innovativ foglalkoztatds szervezeti teljesitményre gyakorolt
hatasainak megértéséhez.

Ad 7) Végtil, de nem utolsé sorban az innovativ foglalkoztatasi formak kapcsan
fontos szerepe lehet az idének is. Bai et al. (2021) legfontosabb megallapitasa, hogy azon
munkaltatok, akik mar a Covid-19 el6tt alkalmaztak a tivmunkat és igy ellenallébbnak
mutatkoztak a jarvannyal szemben, 15 szazalékkal magasabb arbevételt tudtak realizalni
2020-2021-ben azon cégekhez képest, akik a tivmunkat ebben az id8szakban, a
jarvanyra adott valaszként vezették be, ugyanis utébbiak esetében jelentés koltséget
jelentettek a szoftver- és eszkdzbeszer  zések is. Az id6tényezb kapesan az is lényeges
lehet, hogy midta létezik az adott innovativ foglalkoztatasi forma a cégnél, és hogy az
adott munkavallalé6 miéta dolgozik ebben a formaban. Egyrészt ezen technikakhoz valé
alkalmazkodds id6t vesz igénybe, ami késleltetheti a vart teljesitményhatis megjelenését,
de ha tal hosszu ideje dolgozik ebben a formaban az illet6, ugy a megszokas tompithatja
a vart szervezeti hatast.
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Békési Gabor
Attekintés a tavmunkara vonatkoz6 jogalkotasi folyamat
alakulasarol!

DOTL: https://doi.otg/10.15170/PMJK.2025.K.2

I. El6zmények

2020-ban megjelent koronavirus-jarvany (COVID-19) kovetkeztében szamos
olyan munkajogot érinté valtozas kovetkezett be, ami sok esetben alapjaiban
megvaltoztathatta a felek kozott — akar mar jarvanyhelyzet el6tt — 1étrejott
munkaviszony tartalmat. A jarvany megfékezése, illetve kévetkezményeinek elharitasa
céljabol munkajogunkban az otthoni munkavégzés lehet6sége valt a legkardinalisabb
kérdéskorré.

A home office konstrukcidjaval kapcsolatban — amely egyébként 6ndllé
jogintézményként nem létezik a hatalyos jogunkban — le kell sz6gezniink, hogy a munka
torvénykonyvérdl szolé 2012, évi 1. térvény (tovabbiakban: Mt.) dltalinos szabalyai
lehet6séget biztositanak (és a jarvanyhelyzetet megel6zGen is lehetéséget biztositottak)
arra, hogy a felek a munkaszerz6désben meghatarozzanak mas, eseti jelleggel a szokasos
munkavégzés helyétdl elkiiloniilt helyet, ahol a munkavallal6 teljesiteni koteles. Bz akar
a munkavallal6 otthona is lehet, figyelemmel az altalanos rendelkezésekre. Emellett a
munkaltaté ideiglenesen egyoldalian is elrendelhet otthoni munkavégzést, a
munkaszerz6déstSl eltéré foglalkoztatds szabdlyai alapjan.2 A 2002. julius 16-an
megk6tétt Eurdpai Tavmunka Keretmegallapodas rendelkezéseivel 6sszhangban a
magyar munkajogban 2004-t8l szabélyozott tavmunkaval kapcsolatos rendelkezéseket
az Mt. 196. és 197. §-a tartalmazta.’ A taivmunka fogalma az Mt.-ben a jarvanyhelyzetet
megel6z6en a kévetkezd volt: |, tavmunkavégzés a munkdltatd telephelyétdl elfiiloniilt helyen
rends3eresen _folytatott olyan tevékenység, amelyet s3damitdstechnikai eszkizel végexnek és eredményét
elektronikusan tovabbitiak.”™ Ol érzékelhets, hogy a home office és a tavmunka nem azonos
fogalmak, noha a kézbeszédben gyakran szinonimaként hasznalatos. A munkaltaté
telephelyétdl elkilontlt hely kétségteleniil a munkavallalé otthona is lehetett, de ettél
fuggetleniil mas munkavégzési helyet is ki lehetett jellni a munkaszerz&désben.
Lényeges fogalmi elem volt tovabbd a szamitastechnikai eszkoézzel torténd
munkavégzés. Voltaképpen ez azt jelentette, hogy csak a piac bizonyos szegmenseiben
lehetett alkalmazni eme atipikus konstrukciot (pl. irodai tevékenységet végzok,
grafikusok stb. kérében).

1A tanulmany az NKFI- 135732 , Innovativ foglalkoztatasi formak komplex kutatisa — a munkajogi
jogalkotas, jogalkalmazas és a vallalati hatékonysag Gsszefiiggései” kutatas kertében késziilt.

22012. évi I torvény 53. §

3 Bankd Zoltan: A tavmunka és az ugynevezett ,home office” munkavégzés szabalyozasanak helyzete
Magyarorszagon. In: Pdl Lajos — Petrovics Zoltin (szerk.): Visegrad 17.0. A Magyar Munkajogi Konferencia
szerkesztett eléadasai. Wolters Kluwer Hungary, Budapest 2020. 71. o.

42012. évi L. térvény 196. § (1) bek. [hatalyos: 2012.07.01. — 2022.05.31.]
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A koronavirus-vilagjarvany elterjedése okan témeges igény mutatkozott az
otthoni munkavégzés lehetéségének kibGvitésére, igy a jarvany megfékezésével, illetve
a kévetkezményei elharitasaval Osszefiiggésben sziletett jogalkotasi 1épések kitértek az
otthoni munkavégzés, illetve a tivmunka szabalyaira. A jarvany kezdeti idszakaban
rendeleti Uton is biztositottak az otthoni munkavégzés lehetéségét. A veszélyhelyzeti
jogalkotas értelmében: ,az Mrt-t a veszélyhelyzet megsziinését kovetd harmine napig agzal
azg eltéréssel kell alkalmazni, hogy |...] a munkdltatd a munkavdllals szdamdra az otthoni
munkavégzést és a tavmunkavégzést egyoldaliian elrendelbeti””> Tovabbi szabalyozas hianyaban
szamos kérdés mertlt fel a részletszabalyok vonatkozasaban, kiillonésképp a munkaltatd
ellenbrzési kotelezettsége, a munkaidé nyilvantartsa, valamint a munkaeszk6zok és a
munkafeltételek biztositisa terén. Megjegyzendd, hogy a felek a rendeleti jogalkotas
alapjan az Mt. szabalyaitdl f&szabalyként barmely iranyba eltérhettek, {gy mind a home
office, mind a tdivmunka esetén lehetSséglikben allt a felekre vonatkozé jogok és
kotelezettségek meghatarozasa. A vonatkozé veszélyhelyzeti rendelkezésekkel
Osszefuggd aggalyokat ugyan érzékelte a jogalkotd, igy annak ellenére, hogy tébben a
jogintézmény(ek) torvényi uton vald rendezésére szamitottak, a veszélyhelyzet ismételt
kihirdetésével” Gjra a veszélyhelyzeti jogalkotas eszkézével térekedtek szabdlyozni e
kérdéskort.

A Kormany a veszélyhelyzet soran a tavmunkaval kapcsolatos szabélyok
alkalmazasarol szol6 487/2020. (XI. 11.) rendeletével (tovabbiakban: Rendelet) eltérést
tett lehet6vé az Mt. tAvmunkara vonatkozé szabalyaitdl, illetve ezzel Gsszefiiggésben
rendelkezett a munkavédelemrél sz616 1993. évi XCIIL térvény (tovabbiakban: Mvt.),
valamint a személyi j6vedelemadérol szolé 1995. évi CXVIIL térvény (tovabbiakban:
Szjatv.) jogintézményhez kapcsolodo eltérd szabalyairdl.? A Rendelet — 2021. jalius 3-at
megel6z6en hatalyos szévegének — értelmében: ,,a veszélybelyzet ideje alatt a munkavillald és
a munkdltatd a munka tirvénykinyvérl szold 2012. évi 1. torvény 196. [-dtdl megillapodasban
eltérhemek.”” Ennek értelmében a felek kilén megallapoddsban a Rendelet hatalyanak
fennalldsaig, a munkaszerz6dés modositasa nélkil egy sajatos megoldast, konstrukcidt
alkalmazhattak. A 196. § (1) bekezdés szerinti fogalommeghatirozasbdl kiindulva
eltérhettek attdl a kitételtdl is, hogy csak szamitastechnikai eszkézzel végezheté munka
esetén alkalmazhatok a tivmunkara vonatkozé szabalyok, amely igy kétségkiviil
kiszélesitette az alkalmazasi lehetSségeket.

A Rendelet 2021. junius 3-i hatdllyal tértént médositasal? szamos valtozast
hozott a jogintézmény vonatkozasaban. Azzal egyiitt, hogy a kibéviilt szabalyok egy
része konkretizalodott, a tivmunka alkalmazasi koére tovabb szGkdlt.!! Az 4j
szabalyozas!? értelmében tavmunkavégzés esetén a munkavallalé a munkat a munkaidé

547/2020. (I11. 18.) Korm. rendelet 6. § (2) bek. [hatilyos: 2020.03.19. — 2020.06.17.].

6 47/2020. (I1I. 18.) Korm. rendelet 6. § (4) bek. [hatilyos: 2020.03.19. — 2020.06.17.].

7478/2020 (XI. 3.) Korm. rendelet [hatdlyos: 2020.11.04. — 2021.02.07.].

8 487/2020. (XI. 11.) Korm. rendelet 1-2. § [hatdlyos: 2020.11.12. — 2021.07.02.].

9 487/2020. (XI. 11.) Korm. rendelet 3. § [hatilyos: 2020.11.12. — 2021.07.02.].

10393/2021. (VIIL. 2.) Korm. rendelet

11 Tekintettel arra, hogy a 47/2020. (III. 18.) Korm. rendelet a kotlatok nélkili szabad megallapodast, a
478/2020. (XI. 11.) Korm. rendelet korabbi szévege pedig az Mt. tivmunkéra vonatkozo szabalyaitdl vald
cltérést tette lehetvé.

12478/2020. (XI. 11.) Korm. rendelet [hatilyos: 2021.07.03. — 2022.05.31.].
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egy részében vagy egészében a munkadltatd telephelyétdl elkillénilt helyen végzi. Ezzel
lényegében megtortént a ,hibrid” home office intézményesitése (amikor a munkavallalé a
munkat a munkaidejének egy részében végzi csak a munkahelyén), azzal, hogy a homse
office és a tavmunka kozti hatirvonal tovabbra is csak az Mt. édltalanos szabalyainak
segitségével volt meghatarozhaté. Annak ellenére, hogy a kordbbi veszélyhelyzeti
szabalyozas(ok)hoz képest (szabad megallapodas dtjan valé rendezés) a szabdlyok
specifikusabbak lettek, az Mt. eredeti rendelkezéséhez képest tovabbra is jelentSs
mértékd kiterjesztés érhetS tetten. Ez leginkabb abban érzékelhetd, hogy nem csak a
szamitastechnikai eszkézzel munkat végzé személyek esetén, hanem lényegében a
rendeltetésénél fogva barmely tevékenységet ellaté munkavallalékra is alkalmazhaté volt
a konstrukci6. Abban tovabbra sem tortént valtozas, hogy az ilyen tipusu
munkavégzésben a munkaszerzédésben kell megallapodni. A diszpozitivitas elvét szem
el6tt tartva a jogszabaly kilonb6z6 részletszabalyokat tartalmazott:
a) a munkaltaté utasitisi joga a munkavallalé altal ellitandé feladatok
meghatirozasara tetjed ki,
b) a munkaltat6 az ellen6rzési jogat tavolrdl szamitastechnikai eszkoz
alkalmazasaval gyakorolja,
¢) amunkavallalé a munkaltaté telephelyén a targyévben legfeljebb a munkanapok
egyharmada esetén végez munkat, és
d) a munkaltat6 biztositja, hogy a munkavallal6 a teriiletére beléphessen és mas
munkavallal6val kapcsolatot tartson.

Bar lényegében tovabbra is a felek megallapodasa élvezett elsGbbséget, a
jogalkoté meghatarozta azokat a kritériumokat, amelyek alapjan a jogintézmény
behatarolhatobb lett. Masképp: amennyiben a felek csak a tavmunkavégzés tényében
allapodtak meg, az egyéb kérdések tekintetében a Rendelet rendelkezéseit kellett
alkalmazni. Az utasitasi joggal kapcsolatos rendelkezés lényegében megegyezett az Mt.
eredeti szabdlyaval, az ellenérzési jog konkrét meghatarozasaval pedig leszikitette a
munkaltato lehetéségeit az online térre. Abban az esetben, ha a munkaltaté az ellenérzés
jogat a tavmunkavégzés helyén gyakorolta, akkor az ellenérzés nem jelenthetett a
munkavallal6, valamint a tdvmunkavégzés helyeként szolgal6 ingatlant hasznalé mas
személy szamara aranytalan terhet. A Rendelet a tivmunkaval kapcsolatos tdjékoztatasi
kotelezettség tekintetében tgy rendelkezett, hogy a munkaltaté a tivmunkat végzé
munkavallalénak minden olyan tdjékoztatist koteles volt megadni, amelyet mas
munkavallalénak biztositott (elhagyva munkaltatonak a tavmunkara vonatkozo specialis
tajékoztatasi kotelezettségét). A modositas az 4j konstrukcidhoz igazodva szintén
valtozast hozott az Mvt., illetve az Szjatv. tivmunkara vonatkozé rendelkezései eltéré
alkalmazasaval 6sszefliggésben.

2021. decemberében az Orszaggytlés elfogadta a veszélyhelyzettel sszefiiggd
egyes szabalyozasi kérdésekrdl sz6l6 2021. évi CXXX. térvényt, amely 2022. januar 1-
jén hatalyba 1épett, azzal, hogy a torvény bizonyos rendelkezései a veszélyhelyzet
megszinésével 1éptek hatdlyba.!3 Ez a k6vetkez6t jelentette: torvény szletett az otthoni
munkavégzés lehetGségérdl (a jogszabaly tovabbra is a tivmunka kifejezést hasznalta),
de az erre vonatkozo szabalyok — az Mt., az Mvt., illetve a Szjatv. mddositasai — csak a

13 2021. évi CXXX. torvény 104. §
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veszélyhelyzet megszinésével, 2022. junius 1-jével hatalyosultak.!* Masképp: a
veszélyhelyzet tartama alatt — eltérd jogszabalyi rendelkezés hianyaban — tovabbra is a
Rendelet rendelkezéseit kellett alkalmazni. Tekintettel arra, hogy a jogszabalymoédositas
kovetkeztében a tivmunkat szabadlyozé torvények (Mt., Mvt., Szjatv.) tartalmi
értelemben  atvették a Rendelet rendelkezéseit,!> a szabalyokkal kapcsolatos
megallapitasok Gjboli ismertetése nem indokolt.

II. Ertékelés

A 2020 tavaszan bevezetett munkajogi szabalyok (lényegében az Mt.
diszpozitivva tétele) tokéletesen szemléltették a kévetkezé kett6sséget: hiaba kivant a
jogalkotas  idejében  reflektilni a  rendkivilli  helyzetre, a jarvanyhelyzet
kiszamithatatlansaga, valamint a kilénb6z6 jogintézmények modositisara iranyuld
szabalyozasi el6zmények szinte teljes hianya kévetkeztében egy olyan sajatos helyzet
alakult ki, ami bizonyos szempontb6l még révid tivon sem lett volna fenntarthatd.
Részben ezzel indokolhat6, hogy a jarvany un. masodik hullimanak kezdetekor a
korabbi — jarvanytgyi, illetve azzal Osszefiiggd jogalkotasi — idészak esetleges
kovetkezetlenségei kikiisz6bol6dni latszottak. A jogalkotas felismerte, hogy az otthoni
munkavégzéssel kapcsolatos szabalyok rendezésén til — ide nem értve egyes jarulékos,
illetéleg sziikségszerd kiegészitést — a tulzott mértékd beavatkozds nem feltétlen
indokolt a munka vilagaba. Az otthoni munkavégzés tekintetében a 478/2020. (XI. 11.)
Korm. rendelettel bevezetett szabélyozas, valamint a késébbi médositasok, illetéleg az
Mt. 2022. janius 1-jétdl hatdlyos szabalyozasa tOkéletesen titkrézi a fentebb emlitett
tendenciat. A jarvanyhelyzet kezdetekor a munkaltatéi hatalom egyoldalu kiterjesztésétdl
a felek kompromisszumos megoldasara fokuszald iranyon keresztil eljutottunk a
jogintézmény konzekvens, hosszutavon alkalmazandé tartalmahoz. Természetesen e
folyamat megértéséhez, a médositisok mégott meghtuzddé szemlélethez szikségszertien
hozzatartozik a korabbi szabalyozasbél fakado tapasztalatok Gsszesitése. A 2022. janius
1-jétél hatalyos térvénymodositas kévetkeztében a jogintézményt szabalyozé normak
(Mt., Mvt., Szjatv.) tartalmi értelemben 4tvették a Rendelet rendelkezéseit. A
térvényjavaslat indokolasabdl kideril, hogy a tivmunkaval kapcsolatos veszélyhelyzeti
szabalyokat a jogalkoté sikeresnek értékelte, igy a veszélyhelyzet megsziinését kovetGen
szakitani kivant a korabbi, kevésbé rugalmas tivmunka szabalyokkal, oly médon, hogy
lényegében torvényi erére emelte a veszélyhelyzet idején kikristalyosodott
szabalyozast.16

Természetesen az otthoni munkavégzés kérdését nem csak Magyarorszagon,
hanem FEurépa legtdbb allamaban napirendre thzték a jarvanyhelyzet kezdeti
id8szakaban. Osszefoglaléan annyit sziikséges megemliteni, hogy BEurépa legtobb
allamaban az altalanos szabalyok alapjan volt lehetSség az otthoni munkavégzésre (pl.

14181/2022. (V. 24.) Korm. rendelet [hatalyos: 2022.06.01. — 2022.10.22.]

15 A javaslat megteremti a veszélyhelyzet soran a tivmunkaval kapcsolatos szabalyok alkalmazasardlszolé
487/2020. Korm. rendelet kivezetéséhez sziikséges szabalyokat. A modositissal a tivmunkavégzés
tekintetében a veszélyhelyzet idején kialakult gyakorlat normal jogrendbe térténé atemelése torténik meg.”
Ld.: T/17671. szamu totvényjavaslat indokolasa.

16 T/17671. szamu torvényjavaslat indokolédsa.

PMJK 2025 kiilinszim 27



Németorszag, Csehorszag), azzal, hogy sziikség esetén a mar meglévé jogi szabalyozast
wigazitottak” a jarvanyhelyzet sulyossagihoz (pl. Olaszorszag). Ezzel 6sszhangban arra
is taldlunk példat, hogy egyes orsziagok — a jarvanyhelyzet sulyossagara, valamint a
munkakorok jellegére tekintettel — atmenetileg kételezéen elrendelték az otthoni
munkavégzést (pl. Szlovakia, Ausztria).
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Daniel Bell szerint az 1960-as években kezd6d6tt meg az arucikkek termelésére
érzékeny termeld tarsadalomnak az atalakuldsa, ebben a posztindusztrialis fordulatban
alakult ki az informacios és tudastarsadalom, amelyben az Gj technolégidk hasznalatanak
kdszénhetben a gazdasig motorjava az informacids javak termelése valt?. Informdcids
tarsadalom értelmezése nehézségekbe titkGzhet, tarsadalomtudomanyi megkézelitések
egységes fogalmat nem alkottak meg, 4ltalinosan elfogadott definicié nem ismert?. Az
interpretacidhoz az értelmezési szemléletet kell kivalasztanunk, masképp definialhat6 az
egymastol egyébirant nehezen elkilonithetd, gazdasagi-foglalkoztatasi, politikai, és
kulturalis pillérekent, de eltér6 paradigma szerint viszonyul a fogalomhoz az
informatika, az antropoldgia, a szociolégia, a politikatudomany és a jogtudomany?®.

Ajelen téma szempontjabdl az informacids tarsadalom féleg olyan technoldgiai
fejlédéshezé kapcsolhat6, amelynek koszonhetSen létrehozott targyiasult eszkozok,
programalkotasok az emberi képességet ugy ndvelik — vagy éppen teszik feleslegessé —,
hogy olyan feladatok végrehajtasa is elérhetévé valik, amelyek kivitelezése ilyen
eszk6z6k nélkil nem valésulhatna meg. A technolégiai fejlédés velejardjaként érkezett
meg informdiciés tirsadalmunkba a folyamatok, fizikai eszkézok szamitégéppel
feldolgozhatéva tétele, kés6bb pedig az informacidk digitalizalt formaban torténd
el6allitasa’, melynek kévetkezményeként az emberek kozotti interakeié a hagyomanyos
analég vilaghdl a digitalis szféraba 1épett at.8 Informacids javak termelésének {iteme
gazdasagi, politikai és kulturalis folyamatokban megkivanjak az informdcié-aramlas
rendkiviili mértékét, manapsag a tarsadalom mikédése, az informacié el6allitasa,
terjesztése és ataddsa nélkdl elképzelhetetlen®.

Az infokommunikaciés technolégia folyamatos fejlédésének készonhetSen,
olyan harmadik ipari forradalom vivmanyaira épité innovativ megoldasok sziilettek,

A tanulmany az NKFI- 135732 ,Innovativ foglalkoztatasi formék komplex kutatisa — a munkajogi
jogalkotas, jogalkalmazas és a vallalati hatékonysag Osszefiiggései” kutatas kertében készilt.

2 Daniel Bell: The Coming of Post-Industrial Society, Basic Books, 1976. [1973] 487. o.

3 Vajkai Andris: Az informdciés tarsadalom pillérei (1. tész) (Infokommunikacié és Jog, 2007/4., (20.), 129.
oldal

426di Zsolt: Az informacids tirsadalom és a jog ( Gazdasag és Jog 2002/7-8., 25. oldal

5 Szathmary Zoltan: Binézés az informacids tarsadalomban, Alkotmanyos biintet§jogi dilemmak az
informaciés tarsadalomban, Doktori értekezés, 2012. év Budapest, 15. oldal.

¢ Avornicului Mihai és Seer Laszl6 és Benedek Botond (2016) Identitas a XXI. szdzad informacids
tarsadalméban, az internet hatésai. Logisztika - Informatika - Menedzsment, 2016 (1). pp. 70. oldal.

7 Dr. Gorog Katalin: Fogyasztdi jog az informacios tirsadalomban Magyar Jog, 2003/8., 507 oldal.

8 Lasd Blahé Andras, Czakd Erzsébet, Poor Jozsef (szerk.): Nemzetkdzi menedzsment. Akadémiai Kiado,
Budapest, 2015.

9 Szathmary Zoltan: A szamitastechnikai bincselekmények és rendszertani elhelyezésiik (Jogtudomanyi
Kézlony, 2012/4., 169. oldal)
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amelyek a negyedik ipari forradalomhoz vezettek, amely legfébb jellemz6i a
tomegtermelés, a kommunikal6 targyak, 6nallé robotok megjelenése, a decentralizalt
termelési halézatok kialakulasa, az ellatasi lancok széttéredezettsége. 1V

A technikai fejlédés egyuttal azt is eredményezte, hogy mostanra a mindennapi
életiinket olyan szamitégépes megoldasok hatjak at, melyek jellegzetes valtozasokat
hoztak magukkal, mara-mar munkavégzésink nélkilozhetetlen eszkézévé valtak!!.
Ehhez nagyban hozzajarult az is, hogy a pandémia idGszaka alatt az addig gyakran
tavolinak tiné informatikai fejlesztések hirtelen a mindennapok részévé valtak.

A folyamat kapcsan 6nkéntelentl is felmeril a kérdés, hogy a jogalkotonak
milyen szerepet kellene betdltenie: vajon az lenne a helyes, hogy hagyja a digitalis
atrendezbdés lefolyasat, és ezt kvetSen a mar kialakult allapotot foglalja normaba, vagy
vegyen részt proaktivan a fejl6dés iranyanak kialakitasaban oly médon, hogy jogi
eszkozokkel szabalyozza az egyes promt felmertilé problémakat? Az elsé megkozelités
mellett sz6l, hogy ily médon megelézhetjik az ad hoc jogalkotast, és mar a piac altal
leszabalyozott, beallitott struktdrat ,szentesitsen”. A mdsodik megkdzelités ehhez
képest jogalkotoi szempontbdl kétségkivil nagyobb kockazattal jar: a fejlédés korai
szakaszaiban t6rténé jogalkotds nem vitatottan felveti annak a lehetéségét, hogy a
késébbiekben egyes rendelkezéseket felil kell vizsgalni, esetlegesen tjragondolni.

Mindezekkel egyiitt allispontunk szerint a masodik megkozelités a kévetendd.
Kétségtelen, hogy a révid idészakok elemzésén alapuld jogalkotds veszélyeket rejt,
ugyanakkor — mint ahogyan azt a cikkiink végén bemutatott esetbdl is lathatjuk — a
szabalyozatlansag, vagy a jogalkotéi mulasztas oda vezethet, hogy a védelemre szoruld
jogalanyok viszonylag hosszu idén keresztil kiszolgaltatott helyzetben lesznek, és
legfeljebb a birdi gyakorlat érettségén, vagy batorsagan mulik, hogy jogaikat meg tudjak-
e 6vni.

igy jelen cikk megirasaval is amellett kivanunk érvelni, hogy a jogalkot6 a
platformmunka szabdlyozasit miel6bb végezze el a munkaerdpiac szabalyozasa
érdekében.

Tanulmanyunkban azt kivanjuk megvizsgalni, hogy a folyamatosan megjelend
technologiai fejlesztések milyen hatast gyakorolnak a jogra, pontosabban a jogtudomany
— jellemz&en a gyorsabban reagilé gyakorlatot kévetve — milyen valaszokat adhat a
valtozasokra. Ennek elemzését azért tartjuk alapvetének, mivel hipotézisiink szerint az
informatikai megoldasokra adott jogi valaszoknak 6énmagdban is fejlédést befolyasol6
szerepe van, hiszen a jogi keretek kialakitasa sziikségképpen formalja a gyakorlatot még
akkor is, ha az annak alapat adé képez6 muszaki tudomanyok technikai értelemben
megel6zik a jogtudomanyt.

Irasunkban kiilén kitériink az els6, magyarorszagi un. platform perre is, ahol a
birésagnak egy ételfutar jogviszonyanak megitélésében kellett allast foglalnia.

10 Torok Emdéke: Munka és tarsadalom — A munka jelentésvaltozasai a bérmunkan innen és tal.
I’Harmattan Kiad6, Budapest, 2014. 109. o

11 Dobos-Bunford Krisztina: A rugalmas munkavégzés és digitalizaciés megoldasok a versenyszféra egyes
intézményeiben* (Magyar Jog, 2021/7-8., 481. oldal)
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I. Digitalizacié és a jog

A tarsadalom ,szamitégépesitetté”, ,,digitalissa” transzformalodasara a
jogtudomanynak is reagalnia kellett. Ha a jelenlegi informaciés, digitalizalt
tarsadalmunkat nagy sakktablaként képzeljiik el, amely fekete-fehér kockas feltleten a
jaték a folyamatos, ugy nem 6rdogtSl valé annak kifejezése, hogy az informacios
tarsadalmunkat athaté digitalizacid, egy 1épéssel a jogalkotas el6tt jar.

A jog és a digitalizacidé kapcsolata tobb évtizedes fej6dés eredménye. A
digitalizacié behatolasa a jogtudomanyba egy olyan folyamat, amelyet a globalizaci6, a
piacgazdasag és a jogalkotd iranyitdé normai egyarant segitettek. Az informaciés javak
el6allitasa, terjesztése és atadasa, aligha tarthaté fenn nemzetallami szinten, kilénds
tekintettel az BEurdpai Unid szervezetére, illetve az alapité okiratokban megfogalmazott
célkitlizésekre (globalizacid). Rendelkezésiinkre 4ll6 jogi kereteket megfogalmazéd
normak értelmezésekor észrevehet6, hogy tartalmukban nem ,nemzetallam-
specifikusak”, elképzelhetetlen az elGirdsokat allamhatiron belil fenntartani.
Globalizacié jogra gyakorolt hatdsabdl kdvetkeztethetd, hogy a jogalkotok a normak
megalkotasa soran, nem kifejezetten jogsértésekre reagalnak, és nem jogvitak utélagos
orvoslasat rendezik, hanem konkrét célok elérését segitik oly médon, hogy kifejezett
magatartast varnak el a jog alanyait6l (compliance)'?. Informacios javak, technologiai
fejlédés  eredményeképpen létrehozott eszk6zO0k hasznalataival megvaldsithato,
rohamos terjedése miatt a jog és ahhoz kapcsolhaté szolgltatisok a piac részévé
kezdtek valni, a jogi szolgaltatis immaron nagylizemi médszerekkel, automatizalassal,
kiszervezéssel, racionalis munkaszervezéssel, futdszalagszeri tomegmiveletekkel
végzett tevékenységgé lett (piacosodas)!3.

Kezdetben a digitalizaci6 jogra gyakorolt hatisa abban mutatkozott meg, hogy
az informacié-csere papir nélkil, digitalisan, interneten, arra alkalmas eszk&zok
hasznalataval tortént!'4. Tovabb haladva az Gton, megismerhettiik az automatizalas,
kézjogi normakban  kicsucsosodé  folyamatat, napjainkban kifejez8dik  az
igazsagszolgaltatasban, ¢és teljességgel athatja a felek maganjogi, munkajogi
jogviszonyait, amelynek egyfajta velejaréja volt a digitalizacié versenyszféraban t6rténd
kiboltosulasa.

Z6di Zsolt szerint a digitalizdcionak koszonhetSen a jog jovébeli képe,
mondhatni valamennyi jogteriletre kiterjedéen, 6t ,.felforgatd tendencidnak” hivott
jelenség mentén formalédik!>. Z6di els6ként emliti a Big Data jelenséget, amely a
folyamatos adattermel6dést, adatraktarozast ¢és adatfelhaszndlast és ennck az
informacids tarsadalomra gyakorolt hatasat jelenti's. A jelenség és jog kapcsolata tObb
aspektusbol vizsgalhatd, els6sorban tgy mint a Big Data a jogi szabélyozas targyként,
tovabba mint eszk6z a jogalkotdk és a jogalkalmazok kezében, ezen tilmenden mint a

12778di Zsolt: A digitalizaci6 hatdsa a jogaszi szakmara (Gazdasig és Jog 2018/12., 3. oldal

1376di Zsolt: A digitalizacié hatisa a jogaszi szakmara i.m. 4. oldal

14 Vamosi Vivien Cintia: Digitalizaci6 és bintet6jog, kiilénés tekintettel a pénzmosas bincselekményre,
Miskolci Jogtudé, 2022/3. szam, 90. oldal

1576di Zsolt: A digitalizacié hatdsa a jogaszi szakmara i.m. 5. oldal

16 Z6di Zsolt: Big Data a jogtudomanyban és a jogalkalmazasban (Kézjegyzk Kozlonye, 2019/1., 23. oldal
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jogtudomany targya, végezetil mint a jogtudomanyi kutatisok egy lehetséges uj
modszere!”.

Val6sagtol nem elrugaszkodott kijelentés, hogy a mesterséges intelligencia és
robotok korat éljiik, mely teljesen atitatja életiinket. A mesterséges intelligencia (magyar
a roviditése: M1, angol réviditése Al (artificial intelligence) egy digitalis szamitogép vagy
szamitégép-vezérelt robot azon képessége, hogy olyan feladatokat végezzen, amelyeket
altalaban intelligens lényekhez tarsitanak.' Mesterséges intelligencia tehat olyan kognitiv
muveleteket végez6 algoritmus, amely alkalmazkodik a kiilsé kornyezethez, ezaltal
képes a tanulasra. Mesterséges intelligencia szlikebb értelemben annyiban killénbozik a
mesterséges intelligenciatdl, hogy valamiféle fizikai megjelenéssel rendelkezik!®.
Mesterséges intelligencia manapsag teljesen atalakitotta életiinket, a jelen tanulmanynak
nem célja teljesk6rden bemutatni hatdsat a jogra, azonban munkajogot érinté
kérdéskorre fokuszalva emlithet6k olyan jelenségek, mint a roboti munkaerd
programozasa, HR robotok, munkaltatéi jogkorok mesterséges intelligenciara
delegalasa®.

Z26di Zsolt tipizalasat kovetve, a felforgatd jelenségek kozétt hozhatok fel a
beagyazott szabalyok, 6nvégrehajt6 algoritmusok és okosszerzédések. E jelenség
vonatkozasaban kiemelendd, hogy a szamitégépben tirolt szabalyok hasonléak a jogi
normakhoz, ezért jogi szabalyok a szamitégépekben kodokként jelentek meg, elegendé
arra gondolnunk, hogy vallalatiranyitasi szoftverekben a szdmviteli, munkajogi normak
kédolasa is felismerhetd. A jogalkotasnak és jogalkalmazasnak fel kell vennie a versenyt
a jelenséggel, hiszen jogi normak automatizalt kodokka alakitasa (pl. cégeljaras) szamos
problémat vethet fel?!. Jogi elSirasok kédokka alakitisa maganjogi jogviszonyokban is
detektalhatd, elektronikus uton 1étrej6vé szerzédések rendkivil hétkdznapiva valtak.
Manapsag a szamitogépes kéddal ellatott, elektronikus formaban létrejott megallapodas
végrehajthaté a szokasos jogi moédszerekkel?2. A digitalizacié jelensége ennek
megfelel6en hatassal volt az igazsagszolgaltatasra, ugyanis a jogalkoto felismerte, hogy a
hétkéznapinak tekintett irasbeli format egyre inkabb felvaltottak a digitalis
okosszerzddések, és ennck megfelelen a digitalizalt formaban rendelkezésre allé
bizonyitékok, melyek kilénb6zs jogdogmatikai kérdéseket vetettek fel, amely az
igazsagszolgaltatasban bizonytalansagot okoztak. Kérdéskér maganjogi viszonyokat
érinté fontossaga miatt a Kuria Tanacsadd Testilete is vizsgalodott. A Testilet
,»tObbsége”, a Polgari Torvénykonyvrol szolé 2013. évi V. torvény 6:7.§ (3)
bekezdésének?? gyakorlati alkalmazasa kapcsan akként foglalt allast, hogy az

17 Lasd bévebben Zédi Zsolt: Jog és jogtudomany a Big Data koraban* (Allam és Jogtudomany, 2017/1.,
95-114. 0.)

18 dr. Katona Csaba: Felvélthatja-e a birakat a mesterséges intelligencia?, Jogaszvilag internetes folyirat,
2023. https:/ /jogaszvilag.hu/szakma/felvalthatja-c-a-birakat-a-mesterseges-intelligencia/

1976di Zsolt: A digitalizacié hatisa a jogaszi szakmara i.m. 7. oldal

20 Lasd bévebben Mélypataki Gabor: A mesterséges intelligencia munkajogi és munkaerépiaci hatasai.
Lehet-¢ a mesterséges intelligencia f6n6k?* (Infokommunikécié és Jog, 2019/2. (73.), 10-14. o.)

21 Z6di Zsolt: A digitalizaci6 hatasa a jogaszi szakmara i.m. 7. oldal

22 Szuchy Rébert: A kételmi jog kihfvasai az 4j technolégiak nyoman - okosszerzédések és a blokklanc-
technoldgia (Glossa Turidica, 2019/1-2., 151. oldal

23 Ptk. 6:7.§ (3) bekezdés értelmében ,,irdsba foglaltnak kell tekinteni a jognyilatkozatot akkor is, ha annak kizlésére
a_jognyilatkozatban foglalt tartalom viltozatlan visszaidézésére, a nyilatkozattevd személyének és a nyilatkozat megtétele
iddpontjanak azonositdsdra alkalmas formdban keriil sor.”kbz7
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clektronikus formaban — akar elektronikus levél utjan — tett jognyilatkozatok
megfelelhetnek az irasbeliség kévetelményének, ha ,a vigsgdlt nyilatkozattételi és kizlési
Jforma azg adott esethen alkalmas-e a tartalom valtozatlan visszaidézésére, tovabbd a nyilatkozatot tevd
személyének és a nyilatkozat megtétele iddpontjanak azgonositisdra®*”

Mostansag a leginkabb felhivott blokklanc technoldgia szintén kihivas elé
allithatja a jogtudomanyt, hiszen olyan elosztott adatbazist jelent, amelyen keresztiil
hamisitas és modositast kiziré médon johetnek 1étre szerzédések. A technolégia azon
alapul, hogy a folyamatosan novekvd, adatblokkokat, tranzakciokat blokklancon és
(ideiglenesen) azon kivill is nyilvan lehet tartani a blokklanc mellett 1étezé an.
masodlagos, (harmadlagos stb.) rétegek segitségével. A blokklanc-technologia
felhasznalasaval interneten keresztil barmilyen érték atruhazhatd, jogtigylet
létrehozhat6 harmadik személy koézremikodése nélkil bizalmasan, biztonsagosan,
automatizaltan és kozel valés idében?s.

Az informaciés tarsadalom létrejotte az interaktiv személyes kapcsolatok
halvanyulasanak egyik termékeként megkivanta online platformok fejlesztését, mely
szamitogépes programalkotasok fogalmi tipizaldsa tobbféleképpen megtorténhet. Az
online (vagy digitalis) platform kifejezést, 6nallé egységesen elfogadott fogalom-
meghatarozas hidnyaban az interneten elérhet$ szolgaltatasok széles korének leirasara
hasznaljak, beleértve a piactereket, keresémotorokat, kozosségi médiat, kreativ
tartalomszolgaltatékat, alkalmazdsboltokat, kommunikaciés szolgaltatdsokat, fizetési
rendszereket, és sok mas egyebet?°.

26di  Zsolt  szerint  ,olyan  weboldalak,  amelyek  embereket  és s
embereket/ erdforrdsokat kapesolnak dssze algoritmusokkal vezérelt adatfolyamok segitségével, és
amelyekhez kellden nagy sgdmii felhaszndld csatalakozott abboz, hogy tdrsadalmi hatdsuk mérbetd
legyen’®. Z6di Zsolt az online platformok strukturasat két szinten helyezi el,
megkilénbodzteti a horizontélis platformokat?$, amelyeket online 6koszisztémaként,
azaz egymiassal egylittm(kods, kapesolatban levé weboldalak, webes infrastruktdrak,
szolgaltatasok rendszereként azonosit, illetve nevesiti a vertikdlis platformokat,
amelyeket iizleti terepen helyez el. Allaspontja szerint a vertikélis platformok gazdasagi
szektorokat teljeséggel felforgattak, keresletet és a kindlatot kétik 6ssze oly médon, hogy
a kindlati oldalba bevonjik az egyszerti hétkéznapi emberek eréforrasait is?.

24 Kuria Tandcsad6 Testiiletének allaspontja ,,a jognyilatkozat irdsbeliségének kovetelményei a Ptk. 6:7.§ (3)
bekezdésének  az  alkalmazidsiban”  kapcsin, a Kuria webhelyén kozzétéve Isd.  https://kuria-
birosag.hu/hu/content/jognyilatkozat-irasbelisegenck-kovetelmenyei-ptk-67ss-3-bekezdesenek-az-
alkalmazasaban

25 Szuchy Roébert: A kételmi jog kihfvasai az 4j technolégiak nyoman - okosszerzédések és a blokklanc-
technolégia i.m. 157.

2 dr. Papp Janos Tamds: A kozOsségi média platformok szabdlyozasa a demokratikus nyilvanossig
védelmében; Doktori Ertekezés 2021. 16. oldal

27 26di Zsolt: Platformok, robotok és a jog. Gondolat, Budapest, 2018. 103.

28 Z6di Zsolt: Az informaciés tarsadalom legtjabb kihivasai a jog szamara - Horizontalis platformok,
Gazdasag és Jog 2017/9., 27. oldal

29 26di Zsolt: Az informaciés tarsadalom legtjabb kihivasai a jog szamara (Gazdasag és Jog 2018/1-2., 41-
46.0.)
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I1. Digitalizaci6 hatasai a munkajogban

Természetszer(, hogy a digitalizacié a munkajog vilagaba is gyorsan teret nyert.
Ennek oka, hogy szamos esetben mind a kommunikaciot, mind pedig az utasitasadast
és az ellenGrzést nagymértékben forradalmasitotta, azaz olyan eszkézt adott a
munkéltatok kezébe, ami korabban elképzelhetetlen volt. Viszonylag hamar kiderilt
azonban, hogy a hatékonysagnovelésnek ara van: az ellenSrzés erSsitésével szemben a
személyiségi jogok védelme jelentett gatat, az otthoni munkavégzéssel szemben komoly
egészségligyl és pszichoszocialis kockazatokkal talalkozhatunk, emellett megjelent a
munka-maganélet egyensulya irdnti elvaras, tovabba a ,,lekapcsolédashoz vald jog”30
A munkajog digitalizalédasa tehat a munkaviszony hétkéznapi hatarvonalait feszegeti,
nagyobb mozgasteret biztositva a munkavallal6 és munkaltaté szamara egyarant, ezzel
plasztikusabba téve a teljes munkajogviszonyt.3! Az elasztikussa lett munkajogviszony
szereplbinek a jogai és kotelezettségel értékelése, egyre nagyobb fejtérést okoz, amely
miatt a figyelem — e helyzet orvoslasara iranyuld szakirodalmi sikolyok miatt — a
jogalkotora szegezSdik.

Lérincz Gyodrgy elmélkedése szerint a technoldgiai fejlédés, az atipikusnak
hivhato ,,a munkajogviszony jellegét alapvetien annyiban érinti és alakitja at, hogy a_jogviszony
alanyainak személyes kontaktusa hattérbe sgornl, a perszondlis viszonyt a munkavillald é a
digitalizdlt kdrmyezet kapesolata viltja fel. Tovabbi, a szabdlyozds tartalmat sziikségképpen érintd
vdltogds a munkavégiés kitittségének (elsdsorban helyének és idejének) laznldsa."??

Az emberiség technolégiai fejlédése gyakorlatilag provokalja a jogtudomany
el6relépését. A folyamatok egyre jobban b&vils szamitégépesitése miatt Banké Zoltan
mar 2000. évben irt cikkében emlitést tett arrdl, a XX. szazad vivmanyai megteremthetik
annak lehetSségét, hogy a munkavallalé munkakérébe tartozo feladatait anélkil végezze
el, hogy munkara képes allapotban a munkahelyén jelen legyen?. A technolégiai fejlédés
soha nem tapasztalt burjanzasa miatt egyre nagyobb igény mutatkozik a jogalkotoi és
ennek hianyaban jogalkalmazdi kozbelépésre, a jogdogmatikai vitak elbillentésére,
ugyanis a szakirodalomi meggy6z6dés szerint a digitalizdcié kisebb-nagyobb mértékben
atformalja a foglalkoztatdst®.

Horvath Istvan és Petrovics Zoltan a digitalizacié, munkajogra gyakorolt
hatasat harom kardinélis pontbol Osszegezte. Megitélésiik szerint a digitalizaciénak
koszonhetéen a hétkéznapi munkaviszonyban az atipikus ,,tavmunkavégzés”, és a
munka térvénykonyvében explicit nem szabalyozott ,,home office” alkalmazasaval a
hagyomanyos munkahelyet — ahol a munkakéri feladatok lehet6vé teszik — felvaltja egy,
a munkaltatétdl elkilondlt hely; bizonyos munkakoroket az automatizalas és a robotika

30 Racz Ildi6 PhD

31 Dobos-Bunford Kirisztina: A rugalmas munkavégzés és digitalizaciés megoldasok a versenyszféra egyes
intézményeiben (Magyar Jog, 2021/7-8., 481.)

32 Dr. Lérincz Gyorgy: Kommentar a munka t6rvénykonyvérdl szol6 2032, évi 1. térvényhez Munkajogi
sci-fi (Munkajog, 2018/4., 1-2.)

33 Banké Zoltan: Tavmunka - az informaciés tarsadalom munkajogi kérdései az Eurépai Unidban és
Magyarorszagon (Jogtudomanyi Ko6zlony, 2000/6., 220. oldal

34 Brynjolfsson, Erik—McAfee, Andrew: The Second Machine Age. Work, Progress, and Prosperity in a
Time of Brilliant Technologies. W.W. Norton&Company, New York—London, 2014, 8
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feleslegessé tesz, vagy megvaltoztatja a munkafeltételeket; a fiigeé munkanak a
munkaviszonyba nem sorolhaté formai jelennek meg.3s

Horvath és Petrovics fenti tematizalasaval szoros Osszefliggésben emliteni
szitkséges azon szamitogépesitett korilményeket, amelyek tényszerden a fenti tridsz
egyikébe sem, vagy mindhirom pontjaba illeszthet6k. Onmagaban véve fontos egyes
munkajogi folyamatok digitalizacidja, amely jollehet munkakorok megszinését
eredményezheti, de adott esetben munkakérokben ellaitandé feladatok elvégzését teszi
koénnyebbé. Nagyvallalatok sokasdga, természetesen az Mt.3624.§ (2) bekezdése a) pontja
erre vonatkozé megenged6 szabalyara tekintettel, kialakitotta az elektronikus
nyilatkozattételi eljarasokat a foglalkoztatassal kapcsolatos folyamatok optimalizalasara.
Munkaltatdk jelentSs része hasznosit applikicidkat, amelyek fejlesztésére azon igény
mutatkozott, hogy a munkavallalok munkavégzését segitse, a munkaltatd
munkaszervezésének, és ellenbrzési jogosultsaganak lehet&ségeit tdgitsa,’” példanak
okaért emlithet$ a munkaltat6 tulajdonat képezé gépjarmivet munkavégzésre hasznal6
munkavallalok esetében, a flottakévetési rendszer alkalmazisa, vagy a munkaltaté
szamitogépes rendszereinek tavoli elérését segité egyéb megoldasok.’® Természetesen
ebbdl okszertien kévetkezik, hogy a munkaer§ felé tamasztott elvaras a kommunikacids
eszk6z6k, modern technikdk felhasznalé szintd ismerete. A munkafolyamatok
digitalizaldsa egyarant munkavallal6i és munkaltatdi igény, a munkavallalok szamara a
korabbi foglalkoztatasi jelleg mas format 6lthet, a jogok és kotelezettségek kénnyebben,
atlathatobban gyakorolhatok, teljesithetSk.?

ITI. Automatizalas, robotika a munkajogban

A technolébgia tovabbfejlédése végsé soron vezethet oda, hogy Horvath és
Petrovics altal felvazolt teriileteken kivul ess, fentiekben emlitett, humaner6forras
tevékenységét is segitd, munkafolyamat-digitalizdlds teljességgel a munkakor
megszinését eredményezze.

Mara-mar kozhelyszervé latszik valni a munkajogban az a kinyilatkoztatas,
hogy a digitalzaciénak, bar nem ultima ratio jelleggel, de humin munkaerét
helyettesit6*), avagy bizonyos feladatok vonatkozasaban teljesen ,,kiirté” hatdsa van.
Ferencz Jacint talalé filmes hasonlattal illusztralja, hogy robotok 6sszességében
barmikor, barmit és gyorsabban képesek megtanulni, mely tényezével az embeti agy
képtelen megbirkézni*!. Talan ez lehet az oka, hogy vallalkozasok részérél egyre
nagyobb igény mutatkozik a munkaerd robotokkal t6rténd kivaltasara, a munkavallalok

% Horvath Istvan — Petrovics Zoltan: Digitalizacié a munkaban: tagulé horizontok joghézagokkal; Pro
Futuro; 2021 év 2. szam. 62. oldal

36 a munka torvénykonyvérdl sz616 2012. évi 1. térvény

37 Dr. Czir6k Andrea - Dr. Nyerges Eva i.m. 34-38.

38 Dr. Necz Daniel: Applikicidalapt munkavégzés a gyakorlatban (Munkajog, 2018/3., 39-40.)

3 Dobos-Bunford Krisztina i.m. 482.

40 Mélypataki Gabor: A robotizacié munkajogi és foglalkoztataspolitikai kihfvasai (Infokommunikacié és
Jog, 2020. E-Kilonszam)

4 Ferencz Jacint: Man vs. Robot — Vision of the modern luddism In. Law 4.0 — Challenges of the Digital
Age Szerk. Glavanits Judit — Kirdly Péter Balint, I. kotet, Gyér, 2019., 27. oldal
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altal ellatott feladatok, ,,robotizalasara”#2. Horvath és Petrovics e korben emliti a
folyamatautomatizalast ~ (Robotic ~ Process ~ Automation, RPA), amelyben
szabvanyosithat6 folyamatokat ténylegesen szoftverrobotok végeznek, melynek
eredményeképpen szoftverrobot 1ép az adminisztrativ feladatokat ellaté munkavallalé
helyébe.®3

Ehelyiitt  kell megemliteniink a mesterséges intelligencia munkajogba
szivargasat is, hiszen végsé soron a mesterséges intelligencia irdnyitja a robotizalt
munkafolyamatot, igy e ketté dsszefonddott™, igy e két aspektusbdl kertilhet vizsgalat
targyava.*> Mesterséges intelligencia munkajogi aspektusai még gyermekcip6ben jarnak,
azonban szakirodalom foglalkozni kezdett azon munkajogi teriiletekkel, ahol a belépése
problémakat vethet fel. A munkajogviszonyban fennallé szubordinacié miatt rendkiviili
jelent6séggel bir a munkaltaté ellendrzési kére, annak terjedelme, és a kompetencia mint
elvart kérdéskor.

IV. Munkavégzési hely megvaltozasa; ,tavmunkavégzés” és ,,home office”

A telekommunikdcié és a szamitdstechnika fejlédése miatt, a munkakérbe
tartozé  feladatok legnagyobb része manapsag, telekommunikicidés eszk6zon
végezhet6k, amely a munkaltatoknak alternativ munkaszervezési modot kinal.
Ko6szonhetéen a COVID-19 humanjarvanynak a munkavégzés helye elkilonil a
munkaltatétdl, alternativ szabalyozast igényl6 munkakorok alakultak ki, atipikus
munkavégzési formdk alkalmazasa terjedt el, egyre nagyobb teret héditott a ,,home
office”, wvalamint a kifejezett megallapodason alapuld, teljes vagy részleges
tavmunkavégzés.®  Sajatos hozadéka a  digitalizacidonak, hogy a munkajogi
tarsadalomban a munkavégzés helyén megszokott emberi interakcié leszikdlt, ennek
ellenére a tivmunkavégzés és a ,,home office” jellegét tekintve a munkaviszony alanyai
kozbtt szorosabb bizalmi kapcesolatot feltételez.4?

Tavmunkaban végzett alkalmi, részleges, vagy folyamatos* feladatok ellatisa
iréasztal mogott, illetve szamitégép mellett tortént, és torténik, melyek eredménye
elektronikus formaban tovabbithat6.# Pandémia miatt elhiresilt, és gyakorlatban is
alkalmazott ,,home office” jogintézményének tipizalasa kezdetben nehézségbe titk6z5tt,

42 lasd bévebben Jakab Noéra: Robotika és a jog - A robotika munkajogot érint6é kapcsolédasai, kilénds
tekintettel a munkavallal6i jogalanyisagra IL* (Miskolci Jogi Szemle, 2020/2., 7-20. 0.)

4 Horviath Istvan — Petrovics Zoltdn i.m. 65.

# 76di Zsolt: A robottandcsaddk jogi problémdi: hogyan szabilyozzuk a robotokat?* (Allam és
Jogtudomany, 2020/4., 108.

4 Jakab Nora, 2020: Robotika és a jog — A robotika munkajogot érint6 kapcsolddasai, kiillonds tekintettel
a munkavallaléi jogalanyisagra 1., in: Miskolci Jogi Szemle, 15:1, 52.p

46 Ferencz Jacint: Atipikus foglalkoztatasi formdk. Dialég Campus, Budapest-Pécs, 2015. 87. o.

47 Bank6 Zoltan: Tavmunka - az informacids tarsadalom munkajogi kérdései az Eurdépai Unidban és
Magyarorszagon i.m. 223-224.

48 Forgacs Tamas: A tivmunka elmélete és gyakorlati alkalmazasanak lehet6ségel. Doktori értekezés - Pécsi
Tudomanyegyetem Kézgazdasagtudomanyi Kar, Regionalis Politika és Gazdasagtan Doktori Iskola, Pécs,
2009.

4 Dr. Czir6k Andrea - Dr. Nyerges Fva: Digitalizacié a munkajogban II. tivmunka a gyakorlatban
(Munkajog, 2018/4., 42-43.
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ugyanis jogalkotdi szintén meghatirozott definicid, szabalyozas nem létezett, és a
gyakorlatban a munkavégzés otthonrdl kiilon, irasbeli megallapodas nélkil t6rtént.>

A tavmunka és a ,home office” elkiilonitésérdl a szakirodalom sokaig igen
eltéréen vélekedett, ehelytitt a két legmarkansbban diskuralé allispontot emeljiik ki. A
home office megvalésithatosaganak jogi modjardl Pal Lajos®! értekezett az els6k kozott,
aki szerint az otthoni munkavégzés olyan médon valdsithaté meg, hogy a munkaltatd
az Mt. 16. §-a szerinti kotelezettségvallalas keretében atengedi a jogot a munkavallalonak
arra, hogy a teljesités helyét maga valassza meg. A Pal Lajos altal megfogalmazott
gondolatokat osztotta Bank6 Zoltan is.52 E meglatasokkal szemben olvashaték voltak
azok az allaspontok, amelyek szerint a megvaldsithatésaga a munkaszerz6déstol eltérd
foglalkoztatas jogintézményében keresendd. Berke Gyula szerint® a home office a
veszélyhelyzeti jogalkotds terméke, el6tte ennek kizardlag az Mt. 53. §-a, azaz a
munkaszerz6déstdl eltérd foglalkoztatas képezhette jogalapjat - amennyiben egyoldalu
elrendeléssel tortént. Ehhez hasonlé Molnir Bence megkozelitése®* is, miszerint "a
home office inkabb csak egy megnevezés, és a gyakorlatban a szokdsos munkavégzési
helytdl eltéré munkavégzésrdl van sz6", mely gondolatokat Rab Henriett és Herdon
Istvan is elfogadta.5s

Mivel a ,,home office” és annak felismerése, hogy a munkavégzési format az
akkor hatilyos munkajog nem kezelte, igény mutatkozott valamiféle térvényi szintd
szabalyozasra. A jogalkot6 a T/17671. térvényjavaslata® az Mt. tivmunkara vonatkozé
szabalyait ugy moédositotta, hogy a ,,home office”-t 6nallé sui generis jogintézményi
szintre nem emelte, azonban a tivmunkavégzés kategéridja bévitésre kertilty, igy a
foglalkoztatasi jellegek gyakorlati elkiilonitése tovabbra is a birésagra marad.>

Az elmult évek tapasztalatai alapjan azt lathatjuk, hogy az otthoni munkavégzés
szabalyai lényegében a mar rendelkezésre allé munkajogi eszkozokkel, elsésorban a piac
nyomasara de facto kialakultak. Ennek a munkavégzési formanak a leginkabb
neuralgikus pontjaira, nevezetesen a munkavédelemre, a munkaidé6 mérésére és a
munkavallalé ellen6rzésére a munkaltatok az adott szervezeti kulturijukhoz és
méretiikhéz igazodd egyedi megoldasokat dolgoztak ki, ami keretei kézott a jogi
kockazatokat minimalizalva tudjak ezt a foglalkoztatasi médot teljes egészében, vagy

50 Cséffan Jozsef: A Munka Torvénykonyve és Magyardzata. Szegedi Rendezvényszervezs Kft., Szeged,
2014. 550. o.

51 Pal Lajos: A szerz6déses munkahely meghatirozasa - a "home office" és a tivmunka. Munkajog, 2018.
2. szam. 58-59. o.

52 Sipka Péter: A munkaltat6 feleléssége az otthoni munkavégzés soran. In: Pal Lajos - Petrovics Zoltan
(szerk.): Visegrad 17.0 - A XVII. Magyar Munkajogi Konferencia szerkesztett el6adasai. Wolters Kluwer,
Budapest, 2020. 119. o., Banké: i. m. 2020. 359-360. o., Banké: i. m. 2019. 27. o.

5 Berke Gyula: Munkajog veszélyhelyzetben. In: Pal Lajos - Petrovics Zoltan (szerk.): Visegrad 17.0 - A
XVII. Magyar Munkajogi Konferencia szerkesztett eléadasai. Wolters Kluwer, Budapest, 2020. 34. o.

54 Molnar Bence: Gondolatok a home office-rdl altalaban és virus idején. Magyar Munkajog E-folyéirat
2020. 1. szam, 38. o. http://hllj.hu/letolt/2020_1/03_MolnarB_M_hllj_2020_1.pdf (2021. augusztus 18.).
% Herdon Istvan - Rab Henriett: Megvaldsithaté-e jogszertien a home office? A home office fogalmi
ismérvei és munkajogi keretei. Pro Futuro, 2020. 3. szam.

50 a veszélyhelyzettel Osszefliiggd egyes szabalyozasi kérdésekrél sz616 2021. évi CXXX. térvény

57 Szekeres Bernadett: A home office dilemmdi a tavmunka régi és 4j szabalyai titkrében([1]
(Infokommunikacié és Jog, 2022/1., (78.), 25-26. 0.)

5 Dr. Karpati Csenge: "Home office" napjainkban - Az otthoni munkavégzés jelensége, széles kord
cltetjedésének munkajogi vetiileti problémai (Munkajog, 2022/2., 30-31.
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részlegesen alkalmazni. Ebbdél levonhaté az a kdvetkeztetés, hogy az otthoni
munkavégzés kialakulasahoz a jogalkotas tulajdonképpen teremté médon em jarult
hozza, pusztan a mar kialakult munkaerépiaci allapotot kodifikalta.

V. Foglalkoztatas szegmenseinek tagulasa

Szakirodalom egységes™ abban a tekintetben, hogy a digitalizacié hozadéka a
klasszikus foglalkoztatasi kérnyezet felborulasa®, amelyben a hétkéznapi munkajogi
dogmak nem érvényesiilnek, vagy ezeknek a szabalyoknak masképp kell érvényestilniiik.

A technolégiai valtozasokhoz alkalmazkodva a hagyomanyos munkavallalas
mellett egyre tobbféle, 4j munkavdllalasi forma jelenik meg. Az OECD 2019-ben e
témaban készitett jelentése, hat 4j tipusi munkavégzési format kilénboztet meg;
platform alapd munkavégzés; Onfoglalkoztatas (vallalkoz6 alkalmazott nélkil);
hatarozott vagy rugalmas szerzédésen alapulé munkavégzés; valtozé mennyiségli
munkadrat tartalmazo, altaldban részmunkaid8s szerzédésen alapulé munkavégzés;
egyéb részmunkaidSs munkavégzés; egyéb, alkalmi munka®!.

Eurépai Bizottsag jelentése szerint, a technolégiai fejlédésnek készénheten,
széleskord tendenciakbodl all6 munkaerépiac-atalakulas  zajlik, melynek részei, a
kiszervezésen keresztil megvalésulé munkaeré-piaci globalizacié, a munkahelyek
polarizacidja, valamint nem hétkéznapi foglalkoztatasi szegmensek kialakulasa®?.

A munkaerdpiaci-valtozast generald, gazdasagi atalakulasra hat6 és nem tipizalt
munkavégzési formanak tekintett, interneten, applikaciokon keresztil és az online

felileteken végezheté munkak — amelyekben az eréforras-megosztas kilonbozs
médozatai és a témeges foglalkoztatisi formdk figyelheték meg — nemzetkozi

5 Ld. pl. Gyulavari Tamas: A platform munka mindsitésének és szabalyozasinak néhany kérdése. In:
Gyekiczky Tamas (szerk.): Hatartér. Digitalis kihivasok a jogban. Patrocinium, Budapest. 2021., Gyulavari
Tamids: Az internetes munkavégzSk jogai. Jura, 2019. 1. szam, Gyulavari Tamds: Hakni gazdasag a
lathataron: az internetes munka fogalma és sajatossagai. Iustum Aequum Salutare, 2019. 1. szam, Racz
Ildiké: Platform munkavégzés Magyarorszagon. Munkajogi és egyéb jogagi dilemmak. Magyar Munkajog
E-foly6irat, 2021. 1. szam, http://hllj.hu/letolt/2021_1/M_01_Racz_hllj_2021.pdf (2022. februir 16.),
Récz 1ldiké: A digitalizacié hatdsa a munkajog egyes alapintézményeire. PhD-értekezés. Karoli Gaspar
Reformitus  Egyetem  Allam- ¢ Jogtudomanyi  Doktori  Iskola,  Budapest,  2020.
https:/ /ajk.kre.hu/images/doc2021/doktori/dr_Racz_Ildiko_PhD_ertekezes_nyilvanos_vedesre_vegleg
es.pdf (2022. februar 16.), Racz Ildiké: Algoritmizalt menedzsment, azaz algoritmusok altal vezérelt
munkaszervezés. In: Miskolczi-Bodnar Péter (szerk.): XVI. Jogasz Doktoranduszok Szakmai Talalkozdja.
Jog és Allam 29. szam, Karoli Gaspar Reformatus Egyetem Allam- és Jogtudomanyi Kar, Patrocinium,
Budapest, 2020., Racz Ildiké: Teljesitményértékelés - kiszervezve? In: Pal Lajos - Petrovics Zoltan (szerk.):
Visegrad 15.0. A XV. Magyar Munkajogi Konferencia szerkesztett el6adasai. Wolters Kluwer, Budapest,
2018., Racz Ildik6: Munkavallalé vagy nem munkavallal6? A gig-economy f6bb munkajogi dilemmai. Pécsi
Munkajogi Kézlemények, 2017. 1. szam, Kun Attila: A digitalizici6 kihivasai a munkajogban. In: Homicskd
Arpad (szerk): Egyes modern technolégiak etikai, jogi és szabalyozasi kihivasai. Karoli Gaspar Reformatus
Egyetem Allam- és Jogtudomanyi Kar, Patrocinium, Budapest, 2018., Székhelyi B. Réka: A digitalis
platformokon keresztil nydjtott munka. Munkajog, 2019. 3. szam.

% Horvath — Petrovics i.m. 67.

1 OECD (2019), Policy Respo nses to New Forms of Work, OECD Publishing, Paris

02 Codagnone, Cristiano — Abadie, Fabienne — Biagi, Federico: The Future of Work in the ‘Sharing
Economy’. Market Efficiency and Equitable Opportunities or Unfair Precarisation? Institute for
Prospective Technological Studies, JRC Science for Policy Report EUR 27913 EN
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irodalomban szamos fogalom-meghatarozassal rendelkeznek, amelyeket gyakran
szinonimaként, 6sszemosva emlitenek.63

Réicz Ildiké doktori disszertaciéjaban megkisérelte a fogalmi megkdzelitések
Osszegzését, megallapitisa szerint a fogalomi meghatarozasok két iranytak, egyrészrél
gazdasagra gyakorolt hatasat hangsilyoz6 elnevezések, masrészrél Ujszer
munkavégzések lefrasara alkalmas definiciok.

Gazdasagra vonatkozo ,,crowdsourcing” fogalomhoz kapcsoloddan emlitik a
koz6sségl gazdasag (,,collaborative economy”), digitalis gazdasag (,,digital economy”),
gig economy (,hakni gazdasag”), platform gazdasag (,platform economy”), igény
szerinti gazdasag (,,on-demand economy”), és megosztason alapulé gazdasag (;,sharing
economy”’) elnevezéseket.

Eurofound kutatdsa alapjan a munkavégzéssel kapcsolatosan az un. platform
munka (,,platform work”)% — melyet Kovacs Erika ,virtual work”%-ként nevesit,
Gyulavari Tamas ,internetalapi munkavégzés” definicidval illet® — elnevezés terjedt el,
melyen belil a szakirodalom akként kilonboztet, hogy egyes kizardlag online
platformon keresztiil kézzétett és elvégezhets (rész)feladatoknak kik a cimzettjei. Az
Eurofound megallapitasai szerint a platformmunka £6 jellemzdje, hogy a munka online
platformokon keresztil kiszervezésre kerill, gyakran részfeladatokra bomlik, a
szolgaltatasokat igény szerint biztositjak.6”

Amennyiben az online platformon, feladatellatissal — amely ebben az esetben
szaktudast igényl6 konkrét munka — meghatarozatlan szamu tomeget szolitanak meg,
agy ,crowdwork™-161% beszélunk. A ,,crowdwork”, avagy ,,crowdsouring” elnevezéssel
20006. évben Jeff Howe nyoman a Wired magazin hasabjain talalkozhattunk el8sz6r%.
"Egyszeriten definidlva a crowdsonrcing azt a tevékenységet fedi le, mikor egy vdllalkozds vagy szervezet
egy addig az, alkalmazottai dltal ellatort funkcidt kiszerveg egy eldre nem pontosan definidlt (jellemzien
nagy) csoportnak egy nyilt felbivas formdjaban. A feladat megolddsa lebetséges kizds munka
Sformdjiban, de jellemzd az, is, hogy egyénileg torténik. Az elengedhetetlen feltételek a nyilt felhivis és a
potencidlis résztvevk nagy hdldzata. 0" A | crowdwork” esetében lényegében véve online
platformon mikro és makro feladatok kiszervezése (,,outsourcing”) torténik természetes
személy, nem munkavallalé részére, és kdzott!.

03 Maké Csaba — Illéssy Miklos — Pap Jézsef: Munkavégzés a platformalapu gazdasagban. A foglalkoztatas
egy lehetséges modellje? Kézgazdasagi Szemle, 67. évf., 2020. 1112-1129.

64 Eurofound: Employment and working conditions of selected types of platform work. Publications Office
of the European Union, Luxembourg, 2018.

65 Kovacs Erika: Regulatory Techniques for "Virtual Workers’. Hungarian Labour Law E-Journal, 2017/2.
1-2.

6 Gyulavari Tamas: Hakni gazdasag a lathataron: az internetes munka fogalma és sajatossagai (Tustum
Aequum Salutare, 2019/1., 25-51. 0.) 26. olfad

¢7 Rebecca Florisson - Irene Mandl (Eurofound): Digital age. Platform work: Types and implications for
work and  employment -  Literature review. Working  paper, Eurofound, 2018.
https:/ /www.curofound.curopa.cu/sites/default/files/wpef18004.pdf (2022. november 19.).

68 Gyulavari Tamas: Internetes munka a magyar jogban — Tiltas helyett szabalyozas? Pro Futuro, Evf. 8.
2018/3. 84.

© To6th Hilda: Az algoritmikus menedzsment a platform alapi munkavégzésben (Miskolci Jogi Szemle,
2022., 1. Kulonszam) 449-450)

70 https:/ /hu.wikipedia.org/wiki/ Crowdsourcing

" Irene Mandl - Maurizio Curtarelli - Sara Riso - Oscar Vargas Llave - Elias Gerogiannis, New forms of
employment. Eurofound, Publication Office of the European Unio, Luxembourg, 2015, 13-15.
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Amennyiben a mobiltelefonra letdltétt online platformon felajanlott,
hétkéznapi értelemben is felfoghaté munkat konkrét személynek (szerzédott
partnernek) cimeznek, akkor pedig applikacié alapi munkavégzéstél beszélink.? Az
applikdcié alapti munkavégzés esetében altalaban a hagyomanyos értelemben vett
munkavégzés torténik, iranyitasi, ellenérzési jogositvanyok fenntartdsa mellett’. A
digitalis piactérnek a megrendeld és a szolgaltatas nyujtdja kozotti tizlet lebonyolitasaban
van jelentés szerepe.’* A koncepcié lényege, hogy a rendelkezésre allo eszkozok
elosztasa, piaci alapon torténjen, a kihasznaltsig folyamatos és biztositott legyen.
Applikacié alapi munkavégzés soran, hagyomanyos szolgaltatasok aruba bocsatasa
torténik, de a szolgaltatas nyujtasa, termék értékesitése nem a megszokott formaban
torténik, hiszen az igénybe vevé és a szolgaltaté kozott az interakcié iranyitott és
ellen6rzétt szamitogépes folyamatok utjan valdsul meg.

VI. Platform munka altalaban

A jelen tanulmany kézéppontjaban a platform munka 4ll, melynek fentiekben
megemlitett két nagy szegmense kilénboz8ségeinek feltarasiba nem bocsatkozunk.

A platform munka legaltalinosabb ismérve, hogy a klasszikusnak tekintheté két
szereplés kotelmekhez képest, harom, vagy tobbalanya™. Specifikussagat maganjogi
értelemben az adja, hogy a jogviszonyban jelenlevd, online platformszolgiltatd, a
platformmunkas ¢és az tgyfél egymas kozotti kontaktusa egységesen, avagy
elktlénitetten, kilonb6zé jogviszonyok jellegadé ismérvei alapulvételével itélheté meg.
Jellemz&en tudott, hogy a jogviszony(ok)ban jelenlevSk jogai és kételezettségei miként
alakulnak, azonban korantsem fekete vagy fehér annak megitélése, hogy a kotelem, a
szerepl6k egymassal szemben all6 viszonyrendszerében, de adott esetben kézjogi entitas
iranyaba, milyen formdban kezelend6. Alapul véve a sajatos jogviszony gazdasagi
hatasat, kijelenthetd, hogy a platform munkaban a platformszolgaltatd kozvetitd,
szervezG szerepet vesz magara, melynek ellenértékeként, altalaban véve a
platformmunkastél és az ugyfelét6l egyarant jutalékot igényel. A szolgaltaté a
platformmunkasra, mint mellérendelt Uzleti partnerre tekint, igy a hagyomanyos
munkaltatoktdl eltérben, a jogviszony keretében foganatositott gazdasagi tevékenység
koltségeit, teljesitésének kockazatat elsGsorban a platformmunkasra terheli.7¢

A platform munka gazdasigi-tirsadalmi szintd hatdsa jelentés, hiszen a
megvaltozott munkakérnyezet miatt a polgari jogi jogalany (altaldban megbizott,
vallalkoz6) és munkajogi jogalany (munkavallald) kozotti kilonbségtétel korantsem
problémamentes. Tovabb arnyalja a képet, hogy a digitalizacié talajain felépitett,

72 dr. Racz Ildiké: A digitalizacié hatisa a munkajog egyes alapintézményeire, Phd értekezés, Budapest,
2020. 12. 20., 23-31.

73 Té6th Hilda: Az algoritmikus menedzsment a platform alapi munkavégzésben i.m. 450.

74 Mélypataki, 2019¢; T6th Hilda, 2018: A valtozé munkajogi kornyezet hatdsa az innovaciéra. Miskolci Jogi
Szemle, 13:2, 65-77.pp.

75 Juan Jose Diaz-Granados - Benedict Sheehy: "The Sharing Economy & The Platform Operator-User-
Provider »PUP Model«: Analytical Legal Frameworks" Fordham Intellectual Property, Media and
Entertainment Law Journal 2021/4. (31) 997-1041., https://doi.org/10.2139/ssrn.3681158.

76 Dr. Radnai Veronika: A platformmunka elhelyezése a versengé jogviszonyok rendszerében (Munkajog,
2022/4.,23-24. 0.)
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megujult munkakornyezetre, ennélfogva a platform munkara a jogi szabalyozas
egyértelmd normakat még nem alkotott.

Ebben a sziitke zéndban™ a platformmunkasok gazdasagilag fiiggd
onfoglalkoztatok, altalaban személyesen és folyamatosan végeznek munkat,
rendelkezésre dllnak, egy ugyfélnek/platformszolgiltatonak dolgoznak, teljes
jovedelmiik — de legalabbis a legnagyobb része — a platform munkabdl realizal6dik’. A
platformmunkas jogviszonya a munkaviszony és a tényleges Onfoglalkoztatas, 6nall6
munkavégzés kozo6tt™ helyezheté el. A platform munkdban dolgozdkat altalaban
onallésag  jellemzi, gazdasagi fluggésik azonban hasonlé a munkavallalokéhoz,
strukturalisan a platformszolgaltaté szervezetrendszerének részei, apré fogaskerekek a
vallalat gépezetében, folyamatos 80 az ellenérzésik. Jogi értelemben véve, a
platformszolgaltatoval és a végsé fogyasztoval mellérendelt szereplSk, azonban
gazdasagilag jelentSs fiiggbségben allnak a megbizé, avagy megrendel6
platformszolgaltatoval®!.

Fontolva haladva tehat azt lathatjuk, hogy egy tényleges munka kifejtésére,
feladatellatasra vonatkozé jogviszonyban levé felek poziciéjanak minésitése az elsé és
legfontosabb eldéntendé targykdr, amelybdl okszerGen kovetkezik a jogviszony
klasszifikdciéjanak problematikéja, amely tovabbi bizonytalansagot eredményez, hiszen
adodik a kérdés, hogy egy jogvita esetén a felek milyen szintd védelmet kaphatnak? Az
éles és cafolhatatlan problémafelvetéssel parhuzamosan elétérbe kerdlt a platform
munka individudlis oldala, a jogviszony mindsitésének kérdése, valamint a
jogviszonyban levé platformmunkds — jéllehet munkavéllal6 — kollektiv jogainak
érvényestilése.

A jelen tanulmany figyelme elsédlegesen a platform munka individudlis oldalara
iranyul, azonban ahhoz kapcsoléddéan nem elhanyagolhaté és egyuttal kiaknazatlan
teriilet a platform munkdaban teljesit6 platformmunkas kollektiv jogai érvényesiilésének
mikéntje.

A platformszolgaltaté, a platformmunkas és természetesen a kdzjogi entitasok
(adbhatésag, tarsadalombiztositasi hatésag, foglalkoztatas feliigyeleti hatésag) érdekei
nincsencek egyensulyban. A platformmunkasokat a mellérendeltnek tekintett polgari jogi
jogviszonyban a hagyomanyos munkajogi védelem (munkaidére, munkabérre,
jogviszony-megszintetésre és szamos egyéb munkafeltételre vonatkozé szabaly) nem
illeti meg, a felek nem munkaszerz6dést kétnek egymassal, ennck megfeleléen a

77 lasd bévebben: Prassl, Jeremias — Risak, Martin: Uber, TaskRabbit & Co: Platforms as Employers?
Rethinking the Legal Analysis of Crowdwork. Oxford Legal Studies Research Paper, 2016/8.
http:/ /www.labourlawresearch.net/sites/default/files/papers/ 1 5FEB%20Prassl_Risak%20Crowdwork
%20E mployer%20post%20review%20copy.pdf (2020. 12. 14.)

78 Gyulavari Tamas: A szirke allomany. Gazdasigilag figed munkavégzés a munkaviszony és az
onfoglalkoztatas hataran. Pazmany Press, Budapest, 2014, 166-167. o.

7 Gyulavari Tamas: A foglalkoztatasi jogviszonyok magyar rendszere. Jogtudomanyi Kézlény, 2010. 7-8.
szam, 342. o.

80 Jakab Nora: Munkavégzék a munkavégzési viszonyok rendszerében. Jogtudomanyi Kézlény, 2015. 9.
szam, 422. o.

81 Gyulavari Tamas: Munkaviszony, 6nfoglalkoztatas, és a kozottik levé szirke zona. Esély, 2009. 6. szam,
83. 0.

82 Racz Ildiké: Platform munkavégzés Magyarorszagon, Munkajogi és egyéb jogagi dilemmak; MAGYAR
MUNKAJOG E-folyéirat 2021/1.; 3. oldal
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platformszolgaltat6 az iranyadénak tekintett normak szerint nem kételes biztositani a
platformmunkas szamara a torvényben lefektetett garanciak korét annak ellenére, hogy
a létrehozott jogviszony jegyeit gorcsé ala véve az a kovetkeztetés mindenképpen
levonhat6, hogy a platformmunkas pozicidja a munkaszerzédéssel foglalkoztatott
munkavallal6éhoz nagyban hasonlithaté. A platformmunkas és a munkavallalé
jogviszonybeli pozicidjanak eldéntése kapcsan, a szakirodalom ,,itéleti bizonyossaggal”
véleményt nem formalhat, ambar eléremutatd és sugall6 lehet Kiss Gyorgy véleménye,
miszerint a kollektiv munkajog keretében uralkodé és érvényesithetS jogok jogalapja
nem fakadhat ugyanazon dogmatikai megfontolasbol®3, igy amig a platformunkasok
polgari, illetve munkajogi viszonyrendszer szerinti csoportositasa normativ szinten nem
valosul meg, gy a kollektlv érdekérvényesités lehetSségének, pusztin a sajatos
foglalkoztatasi forma miatt, fenn kell 4llnia®+.

A platform munka keretében t6rténé feladatellatas soran a platformmunkasok
kozott a versenyhelyzet allandd, a napi teljesitéstik dltaldban véve azon mulik, hogy
milyen gyorsasaggal képesek a platformszolgaltat6 altal altalaban erre rendszeresitett
applikacion |, kiajanlott” feladatot teljesiteni, a felhfvast visszaigazolni. Bar a
platformszolgiltaték  szervezetrendszeréhez szorosan kapcsolédnak, —egymassal
szembeni pozicidjuk korintsem azonos. A platformszolgaltatok tEbbsége a
platformmunkasokat teljesitési készséglik, képességlk, feladatellatasuk mindsége,
tgyféli visszajelzés alapjan rangsorolja, amely miatt a jogviszony szerepl6inek a
munkafeltételei kiilbnb6z6ek.

A munkajogot is athatd, és struktdrajat lényegesen atir6 technoldgiai fejlédés
burjanzasa el6tt, nemzetkézi dokumentumokban irott kollektiv jogvédelmet biztositd
normak nem ,,tipikus” munkavéllal6t is megillet$ kifejez6dése mar a 2000-es éveket
megel6zben is megmutatkozott. A munka vilagara vonatkozé alapelveket és jogokat
Osszefoglald 11O  (International Labour Organisation, Nemzetk6ézi Munkaiigyi
Szervezet) 1998-as Deklaricidja normativ szintre emeli a szervezkedés szabadsagat és a
kollektiv alkuhoz valé jogot. Mark Freedland és Nicola Kountouris ellentmondast nem
tirS kinyilatkoztatasa szerint, az ILO emlitett deklaracidjaban kozzétett elvek és jogok
altalanos érvénytinek tekintenddk, ily modon a jogviszony elnevezésétdl, fizikai vagy
szellemi jellegétdl fiiggetlentl, harmadik fél javara és érdekében munkat végz8k egészére
kiterjesztend$ principiumok.85

Mark Freedland és Nicola Kountouris megallapitasa, az ILO eredeti angol
nyelvl szévegében nem az ’employee’ sz6 — mint szészerinti munkavallalé — szerepel,
hanem a ,,worker” elnevezés olvashatd, ebbdl a szakirodalomban arra kovetkeztettek,
hogy az egyezményben irott normak, jogok nem kizardlag a munkaviszonyban
foglalkoztatottak csoportjat célozza.’¢ Gyulavari Tamds véleménye szerint, az unids jogi
normakban és az Eurdpai Birdsig esetjogaban a harmadik fél szamara és érdekében
munkat végz6 azonositiasara éppen azért hasznalatos a ,,worker” kifejezés, hogy

83 Kiss Gyorgy: Alapjogok kolliziéja a munkajogban, Pécs, Justis Bt., 2010. 232.

84 Racz Ildiké: A kollektiv jogok érvényesiilésének lehetéségei a platform-munkavégzés esetében i.m. 147.
85 Mark Freedland — Nicola Kountouris: Some Reflections on the ‘Personal Scope’ of Collective Labour
Law, Industrial Law Journal, 46 (2017) 1., 66. o

86 Racz Ildiké: A kollektiv jogok érvényesiilésének lehetségei a platform-munkavégzés esetében,
MISKOLCI JOGI SZEMLE 13. évfolyam (2018) 2. szam 1. kétet 145-146. oldal
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egyértelmusitse azt a jogalkotdi célt, hogy a kollektiv védelemmel érintettek kore
szélesebb, mint a hétkéznapi értelemben vett ,,employee”, a nemzeti jogi terminolégia
szerint is értett munkavallalé, tehat a ,,worker” fogalmanak hasznalata miatt
egyértelmisithet8, hogy az unids jog személyi hatalya tagabb®’.

Emiatt gondolhatnank, hogy a kollektiv jogvédelem az unids jogszabalyok
alapjan de iure minden, hétkéznapi értelemben vett munkat végzét megillet, annak
ellenére, hogy ilyen jellegti allitassal a normaszovegben explicit nem talalkozunk. A
platform munka és a platformmunkas ennek ellenére tovabbra is kézéppontban all, és
az a kérdés, miszerint a kollektiv védelem és a kollektiv jogok megilletik-e a
platformmunkast; egyelére megvalaszolatlan. Elvitathatatlan, hogy a COVID-19 okozta
humanjarvany, egyébként emberi egészséget sujté kovetkezménye mellett, a
foglalkoztat6  vallalkozasok informacio-technologiai  fejlédését  felgyorsitotta,
Osztonozte®®, melynek hatasara az Eurdpai Unié munkaerépiacan a platform munka
(gazdasag) bevételei jelentésen megnéttek®. Az Hurdpai Unié altal alkalmazott DESI
2022 mutaté (amely a DESI 2021-es felmérésen alapszik) alapjan megallapithat6, hogy
a koronavirus-jarvany nagyban hozzajarult a human tSke digitalizaciés képességeinek és
a digitalis eszk6zO6k hasznalatinak fejlédéséhez.

A tagallami munkaerépiacot merében athatd és egyben megvaltoztaté digitalis
atalakulas miatt a 2020. évben a Bizottsag megvizsgalta, milyen eszkzokkel javithatd a
platformmunkasok helyzete?!, 2021-es évre vonatkozé munkaterve® szamos ponton
érintette a platform munkat, és annak munkaerépiaci hatasat. A szabélyozatlansag
eredményeképpen ,, Eleterds Unid egy sériilékeny vilighan” adomaval az Eurépai Bizottsag
2020. oktéberében kozreadta a platformmunkat nagyban érint6 2021, évi
munkaprogramjat®®, amelyben ,a wélts, dtlithatd és kiszamithats  munkakiriilmeények
bigtositdsa  érdekében” jogalkotdsi javaslat megalkotdsara vallalt kotelezettséget ,,a
Platformokon  keresztiil - szolgdltatdsokat  nydjtd  emberek  munkakiriilményeit a  tisztességes
munkakiriilmények & megfeleld szocidlis védelem bigtositasa érdekeében.’?

87 Gyulavéri Tamas: A "worker" fogalma az Eurépai Birdsag esetjogaban (Miskolci Jogi Szemle, 2022., 1.
Kiulénszam, 141-149. o.)

88 Lasd McKinsey kimutatdsat
finance/outr-insights /how-covid-19-has-pushed-companies-over-the-technology-tipping-point-and-

transformed-business-forever (2023.11.04.)

89 De Groen W., Kilhoffer Z., Westhoff L., Postica D. and Shamsfakhr F. (2021). Digital Labour Platforms
in the EU: Mapping and Business Models. https://op.europa.ecu/en/publication-detail/-

/publication/b92da134-cd82-11eb-ac72-01aa75ed71al /language-en (2023.11.05.)
90 ]asd: https://digital-strategy.ec.europa.cu/en/policies/desi

91 Von der Leyen elnok értékels beszéde az Unié helyzetérdl az Eurépai Parlament plendris iilésén.

Briisszel, 2020. szeptember 16.

https //ec.curopa.cu/commission/presscorner/detail/hu/SPEECH_20_1655 (2022. februar 7.).
https://eur-lex.europa.eu/resource.html?uri=cellar:91ce5c0f-12b6-11eb-9254-

01aa75ed71a1.0007.02/DOC 1&format=PDF (2023.11.04.)
Bhttps://eur-lex.curopa.cu/resource.htmlPuri=cellar:91ce5c0f-12b6-11eb-9a54-
01aa75ed71a1.0007.02/DOC 1&format=PDF (2023.11.04.)

% A Bizottsag Kézleménye az Eurépai Parlamentnek, a Tandcsnak, az Eurépai Gazdasagi és Szocialis
Bizottsagnak és a Régidk Bizottsaganak; A Bizottsag 2021. évi munkaprogramja, Brisszel, 2020.10.19.
COM(2020) 5. oldal 2.2. pont elérhet6: https://eur-lex.europa.cu/resource.htmlPuri=cellar:91ce5c0f-12b6-
11eb-9a54-012a75ed71a1.0007.02/DOC 1&format=PDF (2023.11.05.)
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https://eur-lex.europa.eu/resource.html?uri=cellar:91ce5c0f-12b6-11eb-9a54-01aa75ed71a1.0007.02/DOC_1&format=PDF

A Bizottsag kotelezettségvallalasanak eleget téve, 2021. decemberében
megalkotta a platformalapi munkavégzés munkakorilményeinek javitasarol szolo
iranyelvre vonatkozo Javaslatat®™. A Bizottsag jogalkotasanak elsédleges célja az volt,
hogy a platformon dolgozé ,,worker” statuszd személyek munkakérilményeit javitsa,
elismerje a tényleges munkajogviszonyban foglalkoztatott munkavallalokat és a
jogallasukbdl adédban Sket megillets szocialis jogokat. A kollektfv munkajogi védelem
expanzidjanak, platformmunkasokat is érinté oka abban allott, hogy az Eurdpai
Unidban funkcionalé és uralkodé platform alapi munkavégzés fenntarthaté legyen. A
Javaslat éppen ezért els6édleges célként annak biztositasat itja el8, hogy a platformokon
keresztiil dolgozé személyek, jogilag elismert foglalkoztatasi statuszt szerezhessenek a
platformszolgaltatoval fennall6 jogviszonyukbdl adéddan, melyre tekintettel élhessenek
az iranyad6é munkatigyi és szocialis védelmi jogokkal.

Az informdciés technoldgiai fejlédésbdl adédik, hogy a szamitdgépesitett
foglalkoztatasi formakban, gy természetesen a platform alapi munkavégzésben is, az
algoritmusok szerepe igen jelentds, hiszen a feladatkiosztas alapvetSen okos-telefonon,
szamitogépen futd applikacion keresztil térténik. Mivel a munkajogviszonyban fennallé
szubordinaciébdl is addédd, munkavégzési feladatok meghatarozasanak munkaltatéi
hatalmassaga, az algoritmikus menedzsmentnek kdszénhetSen automatizalédik, ezért a
mesterséges intelligencia jelenléte mellett mik6dé megvaltozott munkakornyezetben a
platformmunkasok kiszolgaltatott helyzete a platformszolgaltatokkal és magaval a
platformokkal szemben kérvonalazédni latszik. Az emberi nyers erét félretevo,
algoritmikus menedzsment a humanvezetésbél hirom f6 funkciét emel 4t a platform
alapt munkavégzési viszonyrendszerbe; értékelés, irdnyitds és a fegyelmezés. Az
algoritmusokkal = kivédltott funkcidk a ,hagyomdnyos” munkajogviszonyban a
munkdltaté alapvet6 és elvitathatatlan — egyébként a jogviszony jellegadd —
jogosultsagai. Allithatjuk, hogy szinte kivétel nélkiil, a platformok értékelési rendszert
tartanak fenn, amely alapjan a platformmunkas az tgyféli visszajelzések alapjan
rangsorolt, nyilvantartott ,,szerz6d6 partnerévé” valik a platformszolgaltatonak. Az
algoritmusokat tehat olyan reputiciés rendszer fenntartisaban hasznositjak, amely
szorosan Osszefiigg a platformszolgaltatd fegyelmezési rendszerével. A szerz6dott
platformmunkaés értékelése a vezérfonala a platformszolgaltatd, harmadik személyeknek
nydjtott, kozvetitéi tevékenysége minGségbiztositasanak, ha wugyanis az adott
platformmunkas kell6en alacsony értékeléssel bir, gy a platformszolgaltatd , kiveszi” a
,munkavégzésbdl”, és a tovabbiakban nem teljesithet, amely miatt ellentételezésben
sem részesiil. A feladatteljesitésbdl torténd kizaras egyfajta jogviszony-megszintets
kovetkezményl jogosultsaga a platformszolgaltatonak, a jogviszony atipikussagabol
adéddan azonban ennek kijelentése megosztja a szakirodalmat. Az algoritmikus
menedzsment talan legrelevansabb szerepe a platformmunkas iranyitasaban mutathato
ki, hiszen a platform alapi munkavégzés soran a platformszolgaltatok a feladatokat
applikacion keresztil osztjak ki, amelynek elfogadasara a platformmunkasnak altalaban
r6vid idSkeret all rendelkezésére. Az elfogadas szabadsiganak lehetGsége jelents
pszicholégia terhet is jelenthet a platformunkdsnak, hiszen a kiosztott feladatok

9 Proposal for Directive of the European Parliament and of the Council on improving working conditions
in platform work, Brussels, 9.12.2021, COM(2021) 762 final, 2021/0414 (COD). Az Iranyelv teljes szévege
elérhetd: https://ec.curopa.cu/commission/presscorner/detail/en/ip_21_6605 (2022. 05. 22.).
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teljesitésének sorozatos megtagadasa, a fentick szerinti fegyelmezéshez vezethet,
tovabba nemteljesités esetén a platformmunkas ellenértékben sem részesiil. Tényszert
azonban, hogy a révid idSkeret nem alkalmas arra, hogy a feladat jellegét, teljesitésének
kortilményeit a platformmunkas felmérje, igy a hibas ,,izleti dontése” végsS soron oda
vezethet, hogy a feladatellatds ellenértékének megfizetése ellenére, tevékenysége nem
jovedelmez6%. ElSbbiekben irtak miatt a Bizottsig masodik konkrét célja az
algoritmikus iranyitds méltanyossaganak, atlathatésaganak és elszamoltathatésaganak
biztositasa a platformalapt munkavégzésben.

A platformszolgaltatok szerz6dé partnereként tevékenykedSk tobbsége —
megbizasi, vagy vallalkozasi jogviszony keretében — 6nfoglalkoztatoként végez munkat,
ennek koévetkezménye, hogy elmosédik a hatar az Onfoglalkoztatéi jelleg és a
munkavallaléi  statusz  koézoétt. A platformmunkasok  ugyanis nem  kétnek
munkaszerz6dést, mas elnevezés kételmet hoznak 1étre a platformszolgaltatéval, a
hasznalni sziikséges és bizonyos funkcidkat kételezéen tartalmazé applikicidban
kozzétett ugynevezett ,shift”-re jelentkezhetnek, amely megjeleniti, hogy milyen
id&szakban sziikséges a platftormmunkasnak rendelkezésre allnia és feladatot teljesitenie.

A platformalapu foglalkoztatasi jogviszonyban 4allé platformmunkdsok
jogrendszerben t6rténd ,,elhelyezetlenségének” szembedtls, negativ kévetkezménye a
jogviszonybeli felelGsségi kérdések rendezetlensége, egyenlétlen versenyfeltételek
kialakulasa a  foglalkoztatottjaikat helyesen besorolé — vallalkozasok és a
platformszolgaltatok koézott. B koriilmények miatt a tagallami koézjogi (addjogi,
tarsadalombiztositasi és szocialis jogi) normakbdél adédé maginjogi érdekek kozotti
szakadék folyamatos tagulasa figyelhet6 meg?. A javaslat utolsé célja éppen ezért a
platformalapi munkavégzés fejleményei atlathatésaganak és tudatossaganak erdsitése,
valamint az irdnyadé normak végrehajtasanak javitasa valamennyi platformunkas
vonatkozasaban.

A Javaslat harmadik célja a platformmunkasok vonatkozasdban a munkajogra
haté legimpulzivabb tertiletet, a klasszifikdcié kérdését érinti, ugyanis biztositja a
foglalkoztatasi jogviszony helyes meghatarozasat. A platformalapi munkavégzés
kapcsan a kollektiv munkajogi védelem nagyban Osszefiige a fentieckben emlitett
individualis oldallal, éppen ezért a tagallamoknak ki kell dolgozniuk azokat az eljarasi
normakat, amelyek alapulvételével ellenérizhets és biztosithaté a platformmunkasok
foglalkoztatasi viszonyanak helyes meghatarozasa. Az el6iras segitséget nydjthat annak
megitélésében, hogy az adott személy rendelkezik-e az egyes tagallamokban hatalyos jog
altal meghatarozott munkaviszonnyal, figyelembe véve az Burépai Unié Birdsaga
itélkezési gyakorlatat, és biztosithatd, hogy e személyek élvezhessék a munkavallalokra
alkalmazandé unids jogbdl eredé jogokat.?

A legtébb allamban a munkajog binaris rendszerszemléletd®, amely alapjan a
munkat végz6 személy vagy munkavallald, avagy egyéb maganjogi szerzGdéssel feladatot

% Téth Hilda: Az algoritmikus menedzsment a platform alapi munkavégzésben (Miskolci Jogi Szemle,
2022., 1. Kiilonszam, 449-458. o.)

97 Dr. Horvath Istvan - Dr. Petrovics Zoltan: A jogvédelem iranyaban - Iranyelvtervezet a platformmunka
korilményeinek javitasarol i.m. 37-39.

98 Javaslat 3. cikk (1) bekezdés.

9 A binaris modellek jellezmdirdl 1d. még: Freedland, Mark — Kountouris, Nicola: The Legal Construction
of Personal Work Relations. Oxford University Press, Oxford, 2011. 112-116.
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teljesits, tevékenységet végzs ,,Onfoglalkoztatd”. Természetesen amennyiben az dllami
jogrendszert kijatszani igyekvé entitdsok gazdasigi partnertikkel, szandékkal akként
szerz6dnek, hogy tartalmaban a munkajogviszonyt elnevezésében eltéré kontraktussal
leplezzék, gy a leplezett jogviszonyok is munkajogviszonynak mindsiilnek, azonban
annak feltardsa és megallapitdsa altaldban véve a vizsgalodé hatdsag deklaralt
jogosultsaga. Binaris modellben tehdt munkajogviszonynak mindsiilnek a leplezett
kotelmek is, azonban annak megallapitasa, klasszifikalasa kiloén feladat. Fellelhet6k
azonban olyan allamok, amelyek jogi normakban hatarteriiletet hoztak létre. Ebben a
semlegesnek mondhaté zéndban a munkat végzék ,koztes jogallastak”, mint a
korabbiakban mar emlitett worker!®, parasubordinati'’!, arbeitnehmerahnliche
Personen!®2,

A Javaslat a szakirodalomban!'®® — a digitalizacié hirtelen munkajogba
szivargasat megel6z6en — regndlé polémianak a felolddsira is megoldast jelenthet,
miképpen a munkajogviszony ¢és a polgari jogi jogviszony elhatarolasanak
problematikdja a munkavallalé és munkaviszony — akar le nem irott — fogalmanak
tagitasat igényli, igényelheti, ugyanis a tipuskényszerhez igazodé munkavallaléi fogalmi
struktdra, a ,legatipizalédni” latszé, munkavégzésére irdnyulé jogviszonyokban
kifejezetten nem tarthat6 fenn. A munkajog és a polgari jog kapcsolata a polgari dllamok
munkajogi fejlédésében olyan magaslatokba emelte a lécet, hogy annak datugrisa
egyel6re sikertelen, annak ellenére, hogy az allaspontok egy része szerint a
munkajogviszony jogdogmatikai intézményrendszere lényegében a polgari jogi
szerz6déses viszonyok alapstruktirdjinak adaptacidja. Az uralkodé masik nézépont
azonban a munkajog alapvet6 kdgenciaja miatt kizartnak véli a polgari hagyomanyok
atvételétlo4,

Az individudlis munkajogban a polgari jogi axiémak érvényesiilése, ekképpen a
két jogteriilet hazasitisa gyakran elSkertl, ugyanakkor jogszabalyban meghatarozott
késztermékkel még nem talalkozhatunk!0>.

A platformalapi munkavégzés a platformmunkas és a platformszolgaltatd
szerz6déskotésével kezdddik azzal a felvetéssel, hogy a gazdasagi partnerek szabadon
kothetnek szerz8dést, és a jogviszonyukat kogens rendelkezéseket nem sértve, korlatok
nélkil tolthetik fel tartalommal. Ha ezt a hazai viszonyokra vetitjiik, a kévetkezéket kell
kiemelni: A szerz6dési szabadsag alapelvét az Alkotmanybirdsag tobb hatirozataban

100 Davidov, Guy: Who is a worker? Industrial Law Journal, Vol. 34., 2005/1. 57-58.

101 Fontana, Giorgio: Dependent Workers and the Self-Employed in the Italian Experience. In Caruso,
Bruno — Fuchs, Maximilian (eds.): Labour Law and Flexibility in Europe — The Cases of Germany and
Italy, Baden-Baden, Nomos Verlagsgesellschaft, 2004.

102 Neuvians, Nicole: Die arbeitnehmerabnliche Person, Duncker & Humblot, Betlin, 2002

103 Lasd részletesen: Bankd Zoltan: AZ ATIPIKUS MUNKAJOGVISZONYOK; A munkajogviszony
altalanostdl eltéré formai az Eurépai Unidban és Magyarorszagon, Phd értekezés, Pécs, 2008. februar, 25-
35.

104 Kiss Gyorgy: Foglalkoztatas gazdasagi valsdg idején — a munkajogban rejlé lehetSségek a
munkajogviszony tartalmanak alakitasara (Jogdogmatikai alapok és jogpolitikai indokok), Allam- és
Jogtudomany 55. évf. 1. sz./ 2014., 36-76.

105 Kiss Gyorgy: Az uj Ptk. és a munkajogi szabalyozds, killénds tekintettel az egyéni munkaszerzédésekre
(PJogtudoményi Kozlony, 2000/1., 3-17.)
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alapjogi szintre emelte!’. A munkajogban a szerz6déskotési szabadsag maganjogi
alapelve kotlatozottan érvényesiil, melynek jogszabalyi deklaracidja nagyban hatraltatta
a szerzGdéses liberalizmus eszméjének terjedését!””. A maganjogi O6nrendelkezés
munkajogban fellelhet6 normaszintd csorbitasanak jelenleg is fennall szabalyozasa az
informacié-technolégiai  fejlédésnek  koészonhetSen  atalakulé  gazdasagi, szocialis
valésagban a platformalapi munkavégzés soran mar nem tikrézheti a ,,munkavallalok”
és az ,,6nfoglalkoztatok” kézotti killonbségtételt megfelel6képpen!®s,

A munkajog tradicionalis fogalmai és a digitalis platformmunka kézott nincs
illeszkedés, éppen ezért Jakab Nora szerint az Mt. szerinti alanyi kor, igy a munkavallalé
jelenleg hasznalatos térvényi fogalma nem tikrézi kell6képp a munkaerépiac tényleges
szerepléit, igy a platformmunkasokat sem tudja elhelyezni.!®

Kun Attila — Davidov — munkdssagara alapozva amellett érvel, hogy ,,a
Jogszabdlyokban rigzitett munkavillaldi jogoknak — kevés kivételtdl eltekintve — sziikségképpen
kdtelezd, nem-leronthatd, kdgens természetiinefe kell lennie”, a szerz6dési szabadsag polgari jogi
alapelve — minthogy a munkajog anyagi joga a maganjog — és a diszpozitivitds munkajogi
létjogosultsaga tévit, a munkavallalé akarata ellenére is garantalni sziikséges a
munkavallaléi jogok aldli teljes 'kiszerzédés' (opt out) tilalmat.!0

Kiss Gyo6rgy szerint a binaris rendszerszemléletd munkajogi modellt alkalmazé
orszagokban a platformalapi munkavégzéssel, platformmunkasokkal szemben a
munkaviszony és a munkavallalé ,,fogalmat” legalabb atirni, legfeljebb szélesiteni
szitkséges. A munkaviszonnya minésitést a foglalkoztatas tényleges tartalmahoz
igazoddan, az Mt. rendelkezéseivel Gsszhangban, digitalizacié adta kihivdsok miatt
felallitott szempontrendszeren keresztill kell lefuttatni. A régi Mt. égisze alatt
kimutathaték voltak ,,munkajogbdél menckiil6” tendencidk, melyeket elsésorban a
munkajogviszonyt athaté magasabb kézteherviselési szabalyok indukaltak. E kériilmény
miatt felmertlt a foglalkoztatas rugalmassagat, emellett a munkavallalok biztonsagat
fenntartd szabalyozas megalkotdsinak igénye. A munkajogviszony mindsitése, a
tartalom-meghatarozas nem korlatozodhat a munkaszerz&dés tartalmara, hanem
figyelemmel kell lenni t6rvényben deklardlt egyéb magatartasi szabélyokra, valamint a
felek nyilatkozatairal!!.

Az atipikus jogviszonyokkal kapcsolatos elméleti és gyakorlati diszkusszié a
platformalapi munkavégzéssel —Osszefiiggésben feler6s6dott, a megvaltozott
munkakornyezetben a kollektiv védelemért kialté platformmunkasok statuszanak

106 113/1990. (VI. 18.) AB hatirozat, 32/1991. (V1. 6.) AB hatirozat, 6/1999. (IV. 21.) AB hatirozat,
109/2009. (XI. 18.) AB hatirozat]. Az Alkotmanybirésag toretlen gyakorlata szerint a szerz8dési szabadsag
az Alaptorvény M) cikke alapjan is védelmet élvez (3192/2012. (VIIL. 26.) AB hatirozat, Indokolds [18]).
07 Tasd Kiss Gyorgy: Az 4j Ptk. és a munkajogi szabalyozas, kiilonés tekintettel az egyéni
munkaszerzédésekre.

108 Banké Zoltan: Az atipikus munkajogviszonyok; A munkajogviszony dltalanostdl eltéré formai az
Eurépai Unidban és Magyarorszagon i.m. 25.

109 Jakab Noéra: Rendszerszeri gondolkodds a munkavallaléi jogalanyisagrol (Jogtudomanyi Kézlony,
2018/4.,185. 0.

110 Kun Attila: Munkajogi elvi kérdések: a felek (munkaltatd és munkavallal6) egyéni megallapodasainak
mozgasterérél (Glossa Iuridica, 2020. Kilonszam, 149-152. o.)

1 Kiss Gyorgy: Uj foglalkoztatasi médszerck a munkajog hatardn — az atipikus foglalkoztatastél a
szerzGdési tipusvélasztasi kényszer versus tipusvélasztasi szabadsag problematikajaig (Magyar Jog, 2007/1.)
11.

PMJK 2025 kiilonszdm 47



meghatarozasa kiemelt jelent6ségd. Az Eurépai Unidban élénk diskurzus zajlik a
munkajogaszok kozétt a tekintetben, hogy szitkséges-e a platformmunkasokat egy Uj
munkavallaléi kategdriaként meghataroznil!2,

Munkavallaléként jogszabalyban meghatarozott garancidk illetk meg a
dolgozét, ha azonban jogallasat tekintve 6nfoglalkoztatoként’’? tevékenykedik, akkor a
védelemi helyzete korlatozottabb.

A fentiekben felhozott gazdasagi és igényérvényesitési problémak menti
surlédasok klasszifikaciés perekben Oltottek testet.

Ezekben a keresetekben a dolgozok jellemzéen annak megallapitasat kérték,
hogy a birésag ismerje el munkavallaléi vagy ,,worker” statuszukat, hiszen ezaltal
jogosultak lesznek munkajogi védelemre, vagy annak egy részére, igy a minimalbérre,
jogtalan elbocsatas elleni védelemre vagy egyéb olyan jogosultsigokra, amelyeket a
nemzeti jogszabalyok eléirnak.

Jelenleg egyel6re nem igazan lehet egy egységes, koherens irdnyvonalat,
itélkezési gyakorlatot, trendet megallapitani, még nemzeti szinten sem. Hiszen — ahogy
latszik — t6bb esetben is egy allamban ugyanazon platform vonatkozasaban a birdsag
egyszer munkavallaloi, masszor vallalkozoi poziciot allapitott meg,.

Az egyik legfontosabb esetben, a 2021. évben elbiralt ,,Uber BV and others
(Appellants) v Aslam and others (Respondents)” tigyben a brit Legfelsébb Birdsag 6t
aspektusban vizsgalta a foglalkoztatds kérilményeit:

1. A Birésag kiemelt jelent6séget tulajdonitott annak, hogy a munkavallalok nem
hatarozhattak meg a dfjaikat, mely a felperes és az alperes kézotti jogviszonyban is
adott volt, a felperes a dfjazast nem befolyasolhatta, a felek szerz6déses
jogviszonyaban adott volt, igy a felperes a végfelhasznaloval, vagy az alperes
szerz6déses partnerével szemben nagyobb, alperes altal megallapitott dijaknal
magasabb 6sszeget nem szamithatott fel, a dfjakat ilyenforman az alperes
befolyasolta. [itélet (94. pont)].

2. Masodik kérilményként a birdsag megallapitotta, mely a felperes és az alperes
kozotti kapesolat kapesan is kiemelt jelentéségl, hogy a felperes altal nyujtott
szolgaltatasokat az alperes szabta meg, mit6bb az alperes el6irt olyan kérillményeket
is (formaruha), amelyek a foglalkoztatas alapfeltételét jelentették [itélet (95. pont)].

3.  Emlitett itélet harmadik, min6sitS jegyként is tekinthet§ kértlményként felhozott
érve szintén a felperes és az alperes kozotti jogviszony sajatos eleme, éspedig az
alperes applikaciéjaban leadott rendeléseket az alperes barmikor elutasithatta, tehat
a felperes felé torténd tovabbitast megel$z6en mérlegelhette a feladatellatas felperes
részérdl torténd teljesitését [itélet (96. pont)].

4. Végil a dontés 98. és 100. pontjaban formabontéan a munkaviszony megallapitdsa
mellett sz6l6 korilményként tekinti azt, ha a munkavallalé ellenérzését, nyomon
kovetését a munkavallaléval megbizasi, vallalkozasi szerzédést kété munkaltatd

112 Countouris, N.. De Stefano, V. M.New trade union strategies for new forms of employment. ETUC.
https:/ /www.ctuc.org/en/publication/new-trade-union-strategies-new-forms-employment.,2019.

(letoltés datuma: 2023.11.19.)

113 Prugberger Tamas: Az 6nfoglalkoztatas intézménye a nyugat-eurdpai és a magyar munkajogban. Magyar
Jog, 2014/2. 65-71.
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ellatja, és a végfelhasznaléval, vagy a munkaltaté megrendel$jével a kommunikaciot
teljes egészében leszikiti.

Hangsuilyozando, hogy a fentiekben felhozott és elfogadott kériilmények a
felperes és az alperes k6zott létrehozott jogviszonyban teljességgel kimutathatok, hiszen
az alperes a felperesi szolgaltatast feltigyelte, a teljesitésigazolas kiallitasara — mely a felek
kozotti elszamolas alapjat képezte — kizardlag a teljesitett cimek utan kertilhetett sor
azzal, hogy a felperes a ,,;szerz6déses partnereivel (végfelhasznal6, vagy az alperes
megrendel6je) semmilyen Gsszekbttetésben nem volt.

A digitalis platformokon keresztil t6rténé foglalkoztatas kortilményeinek
értékelése soran, a nem rég kezd6dé polémia lezarddni latszik, egyre inkdbb azok a
nézetek er6sédnek meg, amelyek Gsszességében tekintik a foglalkoztatas kérilményeit
és a jogviszony mindsitése a munkavallalok oldalara billen el.!14

VII. Az els6 hazai platform per

Hazankban az elsé platformmunkat megitélé jogerds itélettel végz6dd tgy
2023. december 13. napjan zarult le.

Az eljarasban a felperes annak megallapitasat kérte, hogy kézotte és az éttermi
kiszallitasokat kézvetits platformot tizemeltetd alperes kézott munkaviszony jott 1étre.
Ervelésében arra hivatkozott, hogy a felek kozott fennallé jogviszony tartalmat tekintve
lényegében munkaviszonynak minésiil, mivel a platform minden lényeges kérdésben
kontrollt gyakorol a jogviszonyban, emellett megjelent a rendszeresség és a személyes
munkavégzési kételezettség is. Az alperes ellenkérelmében arra hivatkozott, hogy a felek
kozott nem vitatottan kialakitott struktdra nem Iépte at a szokasos, polgari jogi
jogviszonyokban is ismert kereteket.

Az tgyben az els6fokd birdsag a keresetet elutasitotta, mig a masodfokon eljaré
itélétabla megéllapitotta a munkaviszony fennalltat. Végil a Kuria az elséfoka
bir6saggal egyezé médon dontétt, és arra a kdvetkeztetésre jutott, hogy a felek kézotti
jogviszonyban nem allapithaté meg a munkaviszony. A Kuria déntésében kifejti, hogy
a felek a jogviszony létesitése soran nem allapodtak meg munkakérben, mivel sem az
egyedi szerz6dés, sem pedig az ASZF nem tartalmazza azon feladatok felsorolasat, ami
alapjan a futar tevékenység tartalma megallapithaté lett volna. (Ezzel 6sszefliggésben
kritikaként felvethetS, hogy a jelenlegi munkaerépiacon mindennapos a ,,s0f6t”,
»eladd”, ,,favagd”, stb. munkakor elnevezése azok tartalmi kibontasa nélkiil, tehat a
Kuria ezen érvelése a munkaerépiaci gyakorlattdl igencsak tavol helyezkedik el.)

A Kuria emellett kiemelt jelent6séget tulajdonitott annak is, hogy allaspontja
szerint a felperesnek nem volt teljesitési kotelezettsége, azaz lényegében sajait maga
hatdrozta meg azt, hogy mikor és mennyi munkat végez. Az itélet e korben
hangsulyozza, hogy rendelkezésre allasi kotelezettség, illetve konkrét munkaid6-
meghatirozas hianyaban nem johet létre munkaviszony, igy a targyalt esetben sem
tudott ilyen tartalmt megallapitast tenni.

114 Gyulavari Tamas az Uber sof6rok és tarsaik: munkavéllalok vagy onfoglalkoztaték (Jogtudomanyi
Kozlény, 2019/3., 108. o.

PMJK 2025 kiilinszim 49



A dontésben ellenérvként jelenik meg az is, hogy a munkavallalé sajat
eszkozeivel (is) végezte a munkat, az alperes altal atadott eszk6z6k (kabat, melegen tart6
hordtaska, stb.) pusztan marketingeszk6z6k voltak.

A Kuria itéletében utal arra, hogy az ugynevezett platform iranyelv elfogadas
alatt van, ami alapjan a platformalapti munkavégzés valéban munkaviszonynak
tekintendd, bar ramutat arra is, hogy az irdnyelv szerint is lehetéség lesz a vélelem
megcafolasara. Mindezekkel egylitt a perbeli esetben a munkaviszony mint fiiggé munka
elsédleges mindsitési jegyét jelentd ald-folérendeltség fennalltat igazold széles kord: a
munkavégzés helyére, idejére, modjara is kiterjed6 utasitas és ezt biztositd ellenrzési
jog az alperes oldalan nem volt megallapithato.

VIIL Osszegzés

Jelen  tanulmanyban  megkiséreltik a  platformalapi  munkavégzés
leglényegesebb sarokpontjait bemutatni. Ennek kdrében kitértiink az egyes jogirodalmi
allaspontokra, amik egységesen abba az iranyba mutatnak, hogy ezt a foglalkoztatasi
format valamilyen formaban jogi szabédlyok ko&zé kell terelni. Hangsulyozandd
ugyanakkor, hogy ennek soran a jogalkotisnak nem pusztin egy munkavégzési méd
tekintetében kell allast foglalnia, hanem lényegében a munkajog hatalyat kell kitagitania
vagy szlkitenie. Nem vitas e kérben, hogy a munkajog védelmi szerepét hangsulyozd,
és ezaltal a platform alapi munkavégzést inkabb munkaviszonyként értékelni kivand
érvek nagyon komoly kévetkezményeket rejtenck magukban: a munkaviszonyhoz
szitkségképpen tartozé juttatasok (tarsadalombiztositas, fizetett szabadsdg, limitalt
munkaidé, alultdl korlatos munkabér, stb.) kétségtelentil versenyképességi
problémaként is megjelennek. Sok esetben a munkaerépiaci szereplék maguk sem
kivanjak, hogy az altaluk valasztott jogviszony munkaviszonyként keriiljén értékelésre,
aminek a megnévekedett koltségek és a polgari joghoz képest megjelené nagyfoku
rugalmatlansag az elsGdleges oka.

A szocialisan érzékenyebb allaspont viszont azt hangsilyozza, hogy a munkajog
tobb évtizedes vivmanya vész el akkor, ha a felek a sajat dontéstk alapjan kivonhatjak
magukat a munkajog hatalya aldl, hiszen pontosan ezek a kégens rendelkezések azok,
amik a munkavallalok szamara a szocialis biztonsagot megteremtik.

Az sem elképzelhetetlen, hogy a platformmunka a j6vében egyfajta hibrid
jogviszonyként vonul be a munka vilagaba: ezek a személyek élveznek egy minimalis
védelmet (pl. felmondas elleni védelem), azonban mas aspektusokbdl (pl. rendelkezésre
allas, munkavégzési kotelezettség) pedig a polgari joghoz hasonlé szabadsagot fognak
kapni.

A]léspontunk szerint az els6, tisztin piaci szempontd megkozelités
semmiképpen nem kdvetendd, mivel ez annulalja az eddigi teljes munkajogi jogtejlédést,
valamint jelentés mértékben szembe megy az eurdpai munkajogi torekvésekkel is.
Elfogadhat6é ugyanakkor az az érv is, hogy bizonyos piaci helyzetekben a munkajogi
kotottség nem lehet opcié. Ebb6l adéddan célszerl lenne egy olyan lépcsézetes
megoldas kidolgozasa, ami d4tmenetet képez a munkajogi és a polgari jogi
szabalyrendszer kozott.
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A fentebb hivatkozott platformmunka iranyelv a tagallamok szamara eleve
kotelez6vé teszi az adott norma implementalasat, igy ennek apropdjan j6 esély nyilik
meg arra, hogy a jogalkotas ezt a kérdést rendezze, mivel a jogalkalmazas ezt az esélyt
sajnalatos médon elmulasztotta.
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According to Daniel Bell the transformation of a productive society sensitive
to the production of goods began in the 1960’s. The so-called information and
knowledge society came into being in this post-industrial turn where, due to the use of
new technologies, the production of information goods became the engine of
economics.! Interpreting the term of information society might be difficult, since a
universal concept of social scientific approaches has not been created, thus there is no
generally accepted definition for the subject.? In order to make an interpretation we
need to choose an approach of understanding, as it can be defined differently by the
otherwise indistinctive economic-employment, political and cultural pillars?,
nevertheless informatics, anthropology, sociology, political science and jurisprudence
all relate to the matter according to different paradigms.*

From the point of view of our actual topic, information society can be related
to such technological development?, thanks to which the created materialized tools and
programs developed, enhance human ability, or on the contrary, render them needless,
in such a way that the execution of tasks, which could not be carried out otherwise
without the help of these tools, becomes available. The possibility of developing
physical tools with computers and later the production of information in a digital form¢
came into our information society as an inherent element of technological development.
As a result of this, interaction between people switched from a traditional analogous
world into a digital sphere.” The extraordinary rate of information-flow in economic,
political and cultural processes is required by the pace of the production of information
goods, since nowadays the operation of the society without the production, spreading
and delivery of information is unimaginable.®

Owing to the constant development of info-communication technology based
on the achievements of the third industrial revolution such innovative solutions have

1 Bell Daniel, The Coming of Post-Industrial Society, Basic Books, 1976 [1973] p. 487.

2 Vajkai Andras, Az informécios tirsadalom pillérei (1.rész), (Infokommunikécié és Jog, 2007/4., (20.), p.
129. [Pillars of the information society] (Part 1), [Infocommunication and law, 2007/4., (20) p. 129

3 26di Zsolt, Az informicids tirsadalom és a jog, (Gazdasig és Jog 2002/7-8., p. 25.) [Information society
and the law, Economics and the law]

4 Szathmary Zoltan, Blinézés az informaciés tarsadalomban, Alkotmdnyos biintetGjogi dilemmak az
informaciés tarsadalomban [Crime in the information society, Constitutional Criminal law dilemmas in the
information society], Phd dissertation, Budapest, 2012, p. 15.

5 Avornicului Mihai and Seer Laszl6 and Benedek Botond (2016) Identitas a XXI. szazad informacios
tarsadalmaban, az internet hatdsai [Identity in the information society of the 21st century, effects of the
internet], Logisztika - Informatika - Menedzsment, 2016 (1). p. 70.

¢ Dr. Gorég Katalin, Fogyasztéi jog az informdcids tarsadalomban [Consumer law in the information
society] Magyar Jog, 2003/8., p. 507.

7 Blaho, Andras, Czakd, Erzsébet, Poodr, Jozsef, Nemzetk6zi menedzsment [International management]

8 Szathmary Zoltan, A szamitastechnikai biincselekmények és rendszertani elhelyezésiik [Computer-related
offences and theit taxonomic classification] Jogtudomanyi Kézlény [Law journal] 2012/4., p. 169.
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been born that led to the fourth industrial revolution the main characteristics of which
are mass production, communication devices, the establishment of autonomous robots,
the development of decentralized production networks and fragmented supply chains.’

At the same time, technical development resulted in the fact that by now our
daily life is driven by computerised solutions, which have brought with them distinctive
changes and have now become an indispensable tool of working life. 1°Added to this is
the fact that during the pandemic period the so far seemingly distant I'T improvements
suddenly became part of our everyday lives.

As for the process, the question, what role should the lawmaker take, arises
inevitably. Should they let the digital reshaping take place and then codify the developed
state or should they proactively take part in shaping the direction of the evolution by
regulating the occurring problems with legal means? The first approach is supported by
the fact that in this way ad hoc lawmaking can be prevented so that it can give its assent
to the structure previously set and regulated by the market. In comparison, the second
approach, from the point of view of lawmaking, has a greater risk: lawmaking in the
eatly stages of evolution undoubtedly raises the possibility that certain provisions might
have to be revised and reconsidered in the future. On the whole, according to our
position the second approach should be followed. Apparently, lawmaking based on the
analysis of short periods carries risks. Nevertheless, as shown in the case presented at
the end of our article, the lack of regulation or the lawmaker’s failure to act may lead to
the consequence that legal entities in need of legal protection end up in a vulnerable
situation for a relatively long time and whether they can protect their rights is up to the
maturity or courage of judicial practice.

Therefore, this article aims to urge the lawmaker to regulate the field of
platform work for the sake of the management of the labour market.

In our study, we intend to examine what impact constantly evolving
technological improvements have on law, or more accurately, on jurisprudence-
typically following a rapidly responding practice- and what answers it can give on these
changes. We consider the analysis of this process very crucial, because we hypothesise
that legal responses to IT solutions have a developmental role in themselves. This is
because the establishment of legal frameworks essentially shapes practice, even if
technological sciences, which provide the foundation of this, anticipate jurisprudence
in a technical sense.

In our study we are going to pay particular attention to the first Hungarian so-
called “platform lawsuit”, where the court had to take a stand on the legal relationship
of a food delivery man.

9 Térok Eméke, Munka és tarsadalom — A munka jelentésvaltozasai a bérmunkan innen és tal [Work and
society — Changes in the meaning of work inside and beyond wage employment| I’Harmattan Publishing
house, Budapest, 2014. p. 109.

10 Dobos-Bunford Krisztina, A rugalmas munkavégzés és digitalizaciés megoldasok a versenyszféra egyes
intézményeiben [Flexible working and digitalization solutions in some competitive institutions], Magyar Jog
[Hunagtian law], 2021/7-8., p. 481.
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I. Digitalization and the law

Jurisprudence had to come up with a reaction on the “computerized” and
“digitalized” transformation of the society. If we imagine our present IT, digitalized
society as a huge chessboard on the surface of which there is continuous play, it is not
from the devil to say that digitalization pervading our society, is winning out against
legislation.

The relationship of the law and law-digitalization is the outcome of a decades-
old evolution. The penetration of digitalization into the society is such a process which
has been equally promoted by globalization, market economy and the governing norms
of the legislator. The production, spreading and delivery of information goods can
hardly be upheld on a nation-state level, with special regard to the organization of the
European Union, and the objectives stipulated in its founding deeds (globalization).
When interpreting available norms that formulate legal frameworks, it can be seen that
they are not “nation-state specific” in their content, thus it is impossible to keep up the
directions within the state borders. As a consequence of the effect of globalization on
law, legislators while making norms, do not expressly react on breaches of law and do
not manage the ex-post settlement of legal remedies, but they promote the achievement
of concrete goals in such a way that they require a particular conduct from legal entities
(compliance). "Due to the rapid spread of information goods and the use of tools
created as a result of technological progress, law and related services have become part
of the market. Legal service has become an activity pursued with large-scale methods,
automatization, outsourcing, reasonable work-management and assembly line-like
mass-operations (marketing).12

Initially, the effect of digitalization on the law manifested itself in the fact that
the exchange of information was carried out without paper, happened digitally on the
internet with the use of a device appropriate for the purpose.!® Later on, we got
acquainted with the process of automation peaking in public law norms. Nowadays, it
is expressed in the administration of justice completely pervading the legal relationships
of the parties in the field of Private law and Labour law and which brought about the
manifestation of digitalization in the competitive sector.

According to Zsolt Z&di, due to digitalization, the future image of the law, is
being shaped along a phenomenon called five “subversive tendencies” having an effect
on all legal areas. 1¥Z3di is the first one to mention the Big Data phenomenon, which is
about the constant production, storing and use of data and their effect on information

1176di Zsolt: A digitalizacio hatdsa a jogaszi szakmara [The impact of digitalization on the legal profession],
Gazdasag és Jog 2018/12., p. 3.

1276di Zsolt: A digitalizacié hatasa a jogaszi szakmara [The impact of digitalization on the legal profession],
Gazdasig és Jog, p. 4.

13 Vamosi Vivien Cintia, Digitalizacié és buntetSjog, killonds tekintettel a pénzmosas bincselekményre
[Digitalization and Crimal law, in particular with regard to the offence of money laundering], Miskolci
Jogtudo, 2022/3., p. 90.

14 76di Zsolt, A digitalizaci6 hatdsa a jogaszi szakmara [The impact of digitalization of the legal profession],
p. 5.
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society.'> The relationship of this phenomenon and the law can be studied from various
aspects: in the first place, considering the Big Data as the subject to legal regulation;
furthermore, as a means in the hand of legislators and the law enforcement authorities;
in addition, as the object to jurisprudence; and finally as a possible new method of
jurisprudential researches. 10

It is not a far cry from reality to say that we are living in the age of artificial
intelligence and robots, which completely imbue our lives. Artificial intelligence (in
short Al in English, and MI in Hungarian) is the ability of a digital computer or a
computer-controlled robot, to undertake such tasks which are typically associated with
intelligent entities. '"Thus, Al is an algorithm undertaking such cognitive operations,
which can adapt to the external environment, therefore, is capable of learning. Artificial
intelligence in a narrower sense differs from Al as it has a certain form of physical
appearance.'® By now, Al has completely transformed our life. The goal of our actual
study is not to give a comprehensive overview of Al having an impact on the law,
however when considering issues related to Labour law, certain phenomena, like
programming robotic workforce, HR robots and the delegation of the employert’s rights
to Al can arise. 1Y

Pursuing the classification by Zsolt Z4&di, the following can be listed under
subversive tendencies: embedded rules, self-executing algorithms and smart contracts.
Concerning this phenomenon, it is crucial to mention that rules stored on computers
are similar to legal norms, therefore, legal rules appear on computers in the form of
codes, let us just consider that in business management software the coding of
accounting and labour law norms can be recognized. Legislation and the execution of
law must catch up with this phenomenon, since the transformation of legal norms into
automatized codes (e.g. company registration) can raise several problems.?’ Converting
legal provisions into codes can be detected in private law-relationships too. Drafting
contracts in an electronic way has become extremely frequent. Nowadays, an agreement
which is established in an electronic form bearing a computer code, can be executed by
the usual legal means.2! Accordingly, the phenomenon of digitalization has had an
impact on the administration of justice, as the legislator recognized that the traditional

15 Z6di Zsolt: Big Data a jogtudomanyban és a jogalkalmazasban [Big Data in Jurisprudence and in law
enforcement], Kozjegyz6k Kozlonye, 2019/1., p. 23.

16 see more Z4di, Zsolt, Jog és jogtudomany a Big Data koraban [Law and Jurisprudence in the age of Big
Data], Allam és Jogtudomany, 2017/1., pp. 95-114.

17 Dr. Katona Csaba: Felvilthatja-e a birdkat a mesterséges intelligencia? [Can artificial intelligence replace
judges?], Jogaszvildg internet magazine, 2023. https://jogaszvilag.hu/szakma/felvalthatja-e-a-birakat-a-
mesterseges-intelligencia/

18°26di Zsolt A digitalizacié hatisa a jogaszi szakmara [The impact of digitalization on the legal profession],
p. 7.

19 see more Mélypataki Gabor, A mesterséges intelligencia munkajogi és munkaerépiaci hatasai. Lehet-e a
mesterséges intelligencia f6n6k? [The impact of artificial intelligence on labour law and the labour market.
Can Al be the boss?] Infokommunikécié és Jog, 2019/2. (73.), pp. 10-14.

2076di Zsolt, A digitalizaci6 hatasa a jogaszi szakmara [The impact of digitalization on the legal profession|
p. 7.

21 Szuchy Roébert, A kételmi jog kihfvasai az 4j technolégiak nyoman - okosszerzédések és a blokklanc-
technolégia [The challenges of Contract law in the wake of new technologies -smart contracts and
blockchain technology] Glossa Iutidica, 2019/1-2., p. 151.
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written form has been gradually replaced by digital smart contracts and, in line with this

process, by pieces of evidence available in digital form, which has raised various

questions in legal dogmatics, causing uncertainties in the administration of justice.

Owing to the importance of private law relationships, raised by the matter, the Advisory
Board of the Curia commenced examinations. As for the practical application of Section

6:7 (3) of Act V of 2013 of the Civil Code??, the "majority” of the Board took a position

according to which, legal declarations made in an electronic form, or even via an

electronic letter, can comply with the requirements of the written form, if “zhe form of
declaration and communication in question, is capable of reproducing the content without changing it,

and identifying the maker and the time of the declaration.”?

Currently, the most often invoked blockchain technology may also present
jurisprudence with challenges, since it is about such a divided database through which
contracts can be made with the exclusion of fraud and the possibility for modifications.
The technology is based on the fact that the constantly growing data-blocks, and
transactions can be registered both within the blockchain or (temporarily) outside of it,
with the help of so-called secondary (tertiary etc.) layers that exist besides the
blockchain. With the help of the blockchain technology any assets can be transferred
and legal transactions can be established through the internet confidentially and securely
in almost real time, without the cooperation of a third party.?*

As one of the products of the fading of personal interactive relations, the birth
of information society required the development of online platforms. The conceptual
classification of these computerized programs can take various forms. The expression
of ‘online (or digital) platform’, in the lack of an autonomous and universally accepted
definition, is used to describe a wide range of services available on the internet, including
marketplaces, search engines, social media, creative content providers, app stores,
communication service providers, payment systems and many more.?>

According to Zsolt Z6di, these platforms are “websites, which connect peaple to other
people and/ or other resources with the help of data streams driven by algorithms, and to which an
appropriately buge number of users are connected in order to have a significant social impact.”?® Zsolt
Z6di understands the structuring of online platforms on two levels. He distinguishes

22 Pursuant to Section 6:7 (3) “A juridical act shall also be considered written if it has been presented in a
form that allows for the content being propetly recalled in and for the person who made the statement and
the time when the statement was made being identified.”

2 The position of the Advisory Body of the Cutia concerning “#he requirements of written form for juridical acts”
applicable under section 6:7 (3) of the Civil Code, see https://kutia-birosag.hu/hu/content/jognyilatkozat-
irasbelisegenek-kovetelmenyei-ptk-67ss-3-bekezdesenck-az-alkalmazasaban

2 Szuchy Roébert, A kételmi jog kihfvasai az 4j technolégiak nyoman - okosszerzédések és a blokklanc-
technolégia [The challenges of Contract law in the wake of new technologies -smart contracts and
blockchain technology] Glossa Turidica, 2019/1-2., p. 157.

25 Dr. Papp Janos Tamas, A kozdsségi média platformok szabdlyozasa a demokratikus nyilvanossag
védelmében [The regulation of social media platforms to protect the democratic public] PhD. dissertation,
2021, p. 16.

26 7.6di Zsolt, Platformok, robotok és a jog [Platforms, robots and the law] Gondolat, Budapest, 2018, p.
103.
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the so-called horizontal platforms?’, which he identifies as online ecosystems, in other
words, websites cooperating with one another, web infrastructures and systems of
services. Besides, he identifies vertical platforms too, which he places in the business
sphere. In his understanding, vertical platforms have completely subverted the
economic sectors and they connect supply and demand by involving the resources of
everyday people into the supply side.2

II. The effects of digitalization in labour law

It is natural that digitalization gained ground rapidly in the world of labour law
as well. The reason for this is that in many cases, communication and command and
control as well, have greatly been revolutionized by digitalization. In other words, it
placed such a means into the hands of employers that was unimaginable earlier. It turned
out, relatively soon, that the enhancement of efficiency has its price: the protection of
personal rights set obstacles to enhancing control. As for home-office work, we can talk
about severe healthcare and psycho-social hazards, in addition to which the need has
arisen for a balance between working and private life and for “the right to go offline”.’
Thus, the digitalization of labour law is challenging the everyday limits of employment,
providing a greater latitude to employees and employers alike and, by this, rendering the
entirety of the employment relationship more elastic.’? Evaluating the rights and
obligations of the characters of today’s more elastic employment relationships has
become pretty complicated, as a result of which more attention is paid to lawmakers
due to cries by academic literature to provide a remedy for the actual situation.

In the opinion of Gyérgy Lérincz, “the character of employment” referred to as
atypical ‘U basically affected and transformed” by technological development ‘i such a way
that the personal contact of the subjects of the legal relationship is pushed into the background. The
personal relationship of the employee and the employer is replaced by a relationship between the employee
and the digital environment. An additional change, necessarily affecting the content of regulation, is the
loosening of the constraints (primarily of the place and time) of working!

The technological development of mankind is practically provoking the
progress of jurisprudence. Due to the growing increase of computerized processes,
already back in 2000 Zoltan Bankd, in his article, made a remark on the fact that the
achievements of the 20t century can allow the employee to perform their tasks without

21 76di Zsolt: Az informacids tarsadalom leguijabb kihivasai a jog szamara - Horizontélis platformok
[Recent challenges for law in the information society], Gazdasig és Jog [Economics and law] 2017/9., p.
27.

28 76di Zsolt: Az informaciés tarsadalom legtjabb kihivésai a jog szamara [Recent challenges for law in the
information society] Gazdasag és Jog [Economics and law] 2018/1-2., pp. 41-46.

2 Racz 1ldi6 PhD

30 Dobos-Bunford Kirisztina: A rugalmas munkavégzés és digitalizacios megoldasok a versenyszféra egyes
intézményeiben [Flexible working and digitalization solutions in some competitive institutions], Magyar Jog
[Hungatian law], 2021/7-8., p. 481.

31 Dr. Lérincz Gy6rgy, Kommentar a munka térvénykényvérdl szold 2032. évi 1. térvényhez Munkajogi
sci-fi [Commentary to Act I ont he Labour Code, Labour law sci-fi] Munkajog [Labour law], 2018/4., pp.
1-2.
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being present in their workplace in a condition fit to work.?> As a result of the
unprecedented growth of technological development, there is a growing need for the
intervention of legislature and, in the lack of that, of law enforcement, to tip the balance
in legal dogmatic disputes, since in the view of academic literature, digitalization is
reshaping employment to a lesser or greater degree.’?

Istvan Horvath and Zoltan Petrovics summarized the impact of digitalization
on labour law from three particular aspects. In their understanding, thanks to
digitalization, the traditional workplace gets replaced with (where work conditions
render it possible) a location, separate from the employer, by applying the atypical
“teleworking” in everyday work context, or “home-office” work, which is not explicitly
regulated by the labour code. Automation and robotics render certain scopes of
activities unnecessary, or they change work conditions and new forms of dependant
work come into being that do not fit in the category of employment relationships.3*

In connection with the above discussion of Horvath and Petrovics, we must
mention those computerized circumstances which cannot factually fit into any of the
above list, or on the contrary, can fit with all three points of it. In itself, the digitalization
of certain labour law processes is crucial, which might result in the termination of some
jobs, but at the same time it may render the performance of certain tasks within the jobs
easier. With regard to the relevant permissive rule in section 24 (2) a) of the Labour
Code*, a multitude of corporations established declaration processes in electronic form,
in order to optimize employment-relation procedures. A great deal of employers make
use of various applications, the development of which was given rise, on the one hand,
by the need to facilitate the work of employees, and on the other hand to widen the
possibilities of employers to organize and control work.¢ Such an application, for
instance, is the fleet tracking system in the case of employees using company vehicles
for work purposes, or other supporting solutions for the employer to access their
computer systems from a distance.3’Naturally, it logically follows that the employer is
required to have a basic knowledge of communication devices and modern
technologies. The digitalization of work processes is required by both the employee and
the employer. In case of the employee, the earlier nature of employment can take
different forms, as rights and duties can be exercised and performed in a more
transparent way.38

32 Banké Zoltan, Tavmunka - az informacids tarsadalom munkajogi kérdései az Eurépai Unidban és
Magyarorszagon [Teleworking- Labour law issues of the information society in the European Union and
Hungaty], Jogtudomanyi Kézlony [Law gazette], 2000/6., p. 220.

33 Brynjolfsson, Erik—McAfee, Andrew, The Second Machine Age. Work, Progress, and Prosperity in a
Time of Brilliant Technologies. W.W. Norton&Company, New York—London, 2014, p. 8.

34  Horvath Istvan — Petrovics Zoltan, Digitalizici6 a munkaban: tagul6 horizontok
joghézagokkal[Digitalization at work: Expanding hotizons with legal loopholes], Pro Futuro; 2021/2. p. 62.
35 Act I of 2012 on the Labour Code

3 Dr. Czirék Andrea - Dr. Nyerges Eva. Digitalizdcié a munkajogban II. Tavmunka a gyakorlatban
[Digitalization in Labour law, Teleworking in practice] Munkajog [Labour law], pp. 34-38.

37 Dr. Necz Daniel, Applikaciéalapi munkavégzés a gyakorlatban [Application-based working in practice],
Munkajog [Labour law], 2018/3., pp. 39-40.

38 Dobos-Bunford Krisztina, ibid 482.
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III. Automation and robotics in labour law

The further development of technology may eventually lead to a situation
where the above-mentioned digitalization of the work process falling outside the areas
outlined above by Horvath and Petrovics, which also assists human activities, results in
the termination of an entire job.

By now, it has become commonplace in labour law to say that digitalization has
the effect, although not with an ultima ratio character, of replacing human workforce?,
ot it has a fully “busting” effect on certain tasks. Jacint Ferencz uses a neat film analogy
according to which, robots are capable of learning anything anytime so fast that the
human mind cannot cope with this factor.*’ This might explain why there is a growing
need on the part of companies to replace human workforce with robots, that is to
“robotize” the employees’ tasks.#! In this regard, Horvath and Petrovics talk about
Robotic Process Automation (RPA), in which processes that can be standardized are
pursued by software robots, as a result of which the employer dealing with
administrative tasks is replaced by a software robot.#?

At this point we have to mention how artificial intelligence penetrates into the
area of labour law, since ultimately, robotized work processes are governed by Al Thus,
these two interweave® and can become the subject for our examination.* Although,
the labour law aspects of Al are in their infancy yet, academic literature has started to
pursue a study on such labour law areas where its intervention may raise problems.
Owing to the existing subordination in the employment relationship, the employet’s
powers of control, their measure and their competence, as required issues, have a great
significance.

IV. The change of the place of work; “teleworking” and “home office”

As a consequence of the development of telecommunication and computer
technology, the majority of tasks within a job, can be performed on a
telecommunication device, which offers an alternative work organization method for
the employer. Thanks to the COVID-19 pandemic the place of work distances itself

3 Mélypataki Gabor, A robotizacié munkajogi és foglalkoztataspolitikai kihfvasai [The challenges of
robotisation in labour law and employment policy] Infokommunikacié és Jog [Infocommunication and
law, E-special edition] 2020

40 Ferencz Jacint: Man vs. Robot — Vision of the modern luddism in. Law 4.0 — Challenges of the Digital
Age ed. Glavanits Judit — Kiraly Péter Balint, vol. I, Gy6r, 2019, p. 27.

41 see more Jakab Nora, Robotika és a jog - A robotika munkajogot érinté kapesolodasai, kiilonos tekintettel
a munkavallaléi jogalanyisagra I1 [Robotics and the law - The links of robotics to labour law, with a special
focus on the legal personality of employees IT], Miskolci Jogi Szemle [Miskolc law review], 2020/2., pp. 7-
20.

42 Horvath Istvan — Petrovics Zoltan ibid p. 65.

43 76di Zsolt: A robottanacsaddk jogi problémai: hogyan szabalyozzuk a robotokat? [Legal problems for
robot advisors: How do we regulate robots?] Allam és Jogtudomany [State and jurisprudence], 2020/4., p.
108.

4 Jakab Nora, 2020: Robotika és a jog — A robotika munkajogot érint6 kapcsolddasai, kiillonds tekintettel
a munkavallaléi jogalanyisagra I. [Robotics and the law - The links of robotics to labour law, with a special
focus on employees as subjects of law I], Miskolci Jogi Szemle [Miskolc Law Review], 15/1, p. 52.

PMJK 2025 kiilonszdm 59



from the employer. New jobs have come into being, demanding alternative regulations
and the adoption of atypical work forms have been spread. “Home office” work has
expanded more and more as well as complete or partial telework, which is based on an
express agreement.®S It is a peculiar increment of digitalization that in the labour
community the usual human interaction at the workplace has narrowed down, however
at the same time, considering the nature of telework and “home office” work, a tighter
fiduciary relation is assumed between the subjects of the employment relationship. 4

The performance of tasks in the form of telework casually, partially or
continuously*’ took place and is still taking place behind the desk, the product of which
can be forwarded in electronic form.* The classification of the legal institution of
“home office”, which became so popular as a result of the pandemic, initially faced
difficulties, as it was not defined and regulated on the legislative level and, in practice,
work was carried out from home in the lack of a written agreement.*’

For a long time, the distinction between telework and “home office” was
considered quite differently by academic literature. In the following we are going to
highlight the two most prominent positions. Lajos Pal was among the first ones to have
a discourse on the legal possibility to establish “home office”0. In his understanding,
work at home can be carried out in such a way that the employer, under a commitment
made under section 16 of the Hungarian Labour Code, transfers the right to the
employee to choose the place of performance. The ideas formulated by Lajos Pal have
been shared by Zoltan Banké too.5! Contrary to these thoughts, other such viewpoints
were published, according to which the feasibility of working from home could be
found in an employment-related legal institution other than the employment contract.
According to Gyula Berke® home office is the product of emergency legislation.
Previously, its legal basis was provided by section 53 of the Labour Code, namely, an
employment other than one based on an employment contract, in case it was established

4 Ferencz Jacint, Atipikus foglalkoztatdsi formak [Atypical forms of employment]. Dialég Campus,
Budapest-Pécs, 2015. p. 87.

4 Banké Zoltan: Tavmunka - az informaciés tarsadalom munkajogi kérdései az Eurépai Unidban és
Magyarorszagon [Teleworking- Labour law issues of the information society in the European Union and
Hungaty], Jogtudomanyi Kozlony [Law gazette], 2000/6., pp. 223-224.

47 Forgacs Tamas, A tavmunka elmélete és gyakorlati alkalmazasanak lehetSségei[The theory of teleworking
and the possibilities of its practical application], PhD thesis — University of Pécs, Faculty of Economics,
Regionalis Doctoral School of Politics and Economics, Pécs, 2009.

48 Dr. Czirék Andrea - Dr. Nyerges Eva, Digitalizdcié a munkajogban TI. Tavmunka a gyakorlatban
[Digitalization in Labour law, Teleworking in practice] Munkajog [Labour law], 2018/4., pp. 42-43.

49 Cséffan Jézsef, A Munka Térvénykonyve és Magyarazata [The Labour Code and its explanation]. Szegedi
Rendezvényszervezs Kft., Szeged, 2014. p. 550.

50 Pal Lajos, A szerzédéses munkahely meghatirozésa - a "home office” és a tivmunka [Definition of the
contract workplace — “home office and teleworking]. Munkajog [Labour law], 2018/2., pp. 58-59.

51 Sipka Péter, A munkaltaté felel6ssége az otthoni munkavégzés soran [The employer’s responsibility when
working from home], in ed. Pal Lajos - Petrovics Zoltan, Visegrad 17.0 - A XVII. Magyar Munkajogi
Konferencia szerkesztett el6adasai [Visegrad 17.0 — Edited presentations of the XVII Hungarian Labour
law conference] Wolters Kluwer, Budapest, 2020. 119., Bankd, ibid. 2020. 359-360., Bankd, ibid 2019. p.
27.

52 Berke Gyula, Munkajog veszélyhelyzetben, [Labour law in emergency], in ed. Pal Lajos - Petrovics Zoltan,
Visegrad 17.0 - A XVII. Magyar Munkajogi Konferencia szerkesztett eléadasai [Visegrad 17.0 — Edited
presentations of the XVII Hungarian Labour law conference], Wolters Kluwer, Budapest, 2020, pp. 34.
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by a unilateral arrangement. Similar to this is Bence Molnar’s> approach, according to
which “home office is just a designation and, in practice, it means work carried out at a
place other than the usual place of work.” Henriett Rab and Istvan Herdon share this
opinion.>

Considering “home office” and the recognition of the fact that this form of
work was not dealt with by the then effective labour law, a need emerged for some
legislative regulations. Rules relevant to telework were amended by bill T/17671% of
the legislator in such a way that “home office” was not raised to the level of a standalone
sui generis legal institution, instead the category of telework was expanded. Thus, the
practical separation of employment forms has been still left for the court.”

Based on the experience of the last few years, we can see that the rules of
working from home have been established de facto via the available labour law means,
primarily as a result of the market pressure. With special regard to the most sensitive
points of this form of work, that is, health and safety protection, measuring the working
hours and the control over the employee, employers elaborated individual solutions in
compliance with their organizational culture and size. Within the above framework they
can apply this form of employment partially or entirely, this way minimizing legal risks.
It leads us to the conclusion that legislation did not effectively contribute to the
establishment of working from home in a generative way, it merely codified the already
developed status of the workforce market.

V. The expansion of the segments of employment

There is a consensus in academic literature in respect of the fact that the
turnover of the classical employment environment is the increment of digitalization,
where the ordinary labour law dogmas cannot prevail, or else these rules have to prevail
in a different way.

Adapting to technological changes, besides the traditional employment forms,
more and more new forms come into being. The 2019 report of the OECD, prepared
in this topic, distinguished six new types of employment form: platform-based
employment; self-employment (entreprencur without an employee); employment based
on a definite or flexible contract; employment based on a typically part-time contract,

53 Molnar Bence, Gondolatok a home office-rdl altalaban és virus idején [Thoughts on home office in
general and during the virus]

Magyar Munkajog E-foly6irat [Hungarian TLabour law — E-journal] 2020/1. p. 38.
http://hllj.hu/letolt/2020_1/03_MolnarB_M_hllj_2020_1.pdf (2021. augusztus 18.).

54 Herdon Istvan - Rab Henriett, Megvaldsithat6-e jogszerGien a home office? A home office fogalmi
ismérvei és munkajogi keretei [Is home office legally feasible? The concept and labour law framework of
home office], Pro Futuro, 2020/3.

55 Act CXXX of 2021 on certain regulatory issues related to emergency situations

56 Szekeres Bernadett, A home office dilemmai a tAvmunka régi és 4j szabalyai tikrében[1] [The dilemmas
of home office in the light of old and new rules on teleworking], Infokommunikicié és Jog
[Infocommunication and law], 2022/1., (78.), pp. 25-26.

57 Dr. Karpati Csenge, "Home office" napjainkban - Az otthoni munkavégzés jelensége, széles kord
elterjedésének munkajogi vetiiletd problémdi [“Home office today” — The phenomenon of working at
home and the problems of its widespread use in Labour law], Munkajog [Labour law], 2022/2., pp. 30-31.
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containing indefinite working hours; other forms of part-time work; and other forms of
casual employment.>8

According to the report of the European Commission, due to technological
development, the workforce market has been going through a transformation based on
extensive tendencies the elements of which are the globalization of the workforce
market through outsourcing, the polarization of workplaces and the formation of
extraordinary employment segments.>

Non-classified forms of work that generate changes in the workforce market,
impact on economic transformation and can be carried out on the internet, via various
applications and online platforms, in which different approaches to resource
distribution and forms of large-scale employment can be seen, have plenty of definitions
in international academic literature, often used as synonyms.®

In her PhD. dissertation, Ildiké Racz intended to summarize these conceptual
approaches. In her understanding, conceptual definitions are bidirectional, that is, on
the one hand they emphasize the impact on economics and on the other hand, they are
definitions capable of describing new work forms.

Regarding the concept called “crowdsourcing”, the terms collaborative
economy, digital economy, gig economy, platform economy, on-demand economy and
sharing economy are mentioned.

Based on the research carried out by Eurofund, the term “platform work”°! has
spread as a form of performing work, which is referred to as “virtual work”é2 by Erika
Koviacs, and defined as “internet-based” work performance®® by Tamds Gyulavari, ,
within which academic literature distinguishes by considering who the addressees of
particular (sub)tasks disclosed and performed exclusively on online platform are.
According to Eurofund the main characteristic of platform work is that work is
outsourced through online platforms often broken down into subtasks, with services
provided on demand.t*

If on online platforms an indefinite crowd of people are addressed to carry out
tasks, which in this case is work requiring particular special knowledge, we talk about

5 OECD (2019), Policy Responses to New Forms of Work, OECD Publishing, Paris

% Codagnone, Cristiano — Abadie, Fabienne — Biagi, Federico, The Future of Work in the ‘Sharing
Economy’. Market Efficiency and Equitable Opportunities or Unfair Precarisation? Institute for
Prospective Technological Studies, JRC Science for Policy Report EUR 27913 EN

60 Maké Csaba — Illéssy Miklos — Pap Jozsef, Munkavégzés a platformalapu gazdasagban. A foglalkoztatas
egy lehetséges modellje? [Working in the platform-based economy. A possible model for employment?]
Koézgazdasagi Szemle [Economic review], 67. 2020. pp. 1112-1129.

o1 Eurofound, Employment and working conditions of selected types of platform work, Publications Office
of the European Union, Luxembourg, 2018.

62 Koviacs Erika, Regulatory Techniques for "Virtual Workers’, Hungarian Labour Law E-Journal, 2017/2.
pp. 1-2.

03 Gyulavari Tamas: Hakni gazdasag a lithataron: az internetes munka fogalma és sajatossagai [Gig economy
on the horizon: the concept and characteristics of internet work], Tustum Aequum Salutare, 2019/1., 25-
51.,26. old

04 Rebecca Florisson - Irene Mandl (Eurofound): Digital age. Platform work: Types and implications for
work and  employment -  Literature  review.  Working  paper, Eurofound, 2018.
https:/ /www.curofound.europa.cu/sites/default/files/wpef18004.pdf (2022. november 19.).
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“crowdwork”.%5 The expression “crowdwork” or “crowdsourcing” was first mentioned in
the magazine Wired following Jeff Howe.% “Io simply define it, crowdsourcing covers such an
activity, when a business or organigation ontsources a function, earlier performed by its employees, to a
not precisely defined (typically big) group in form of a public invitation. The task can be performed as
Joint work, or it is also typical that it is carried out individnally. Though, public invitation and the huge
network of potential participants are crucial conditions.”’ Technically, “crowdwork” is about
the outsourcing of micro and macro tasks on an online platform for and among natural
persons, who are not employees.®
If work perceived in an everyday sense, offered by an online platform that is
downloaded on the mobile phone, is addressed to a particular person (contracting party)
we talk about application-based work.%” In case of app-based work, work is carried out
in the traditional sense, with powers of management and control being reserved. 7 The
digital marketplace has a significant role in arranging the business between the client
and the service provider.”! The idea is that the distribution of means available shall
happen on market grounds and that utilization shall be continuous and assured. During
app-based work performance, traditional services are put up for sale, but the service is
not provided and the product is not sold in the usual way, since the interaction between
the client and the service provider is materialized via governed and controlled computer
processes.

VI. On platform work in general

The present paper focuses on platform work, without venturing on to explore
the differences between its two large segments mentioned above.

The most common characteristic of platform work is that, in contradistinction
to two-party obligations that may be considered classic, it involves three or more
actors’. Its specificity in a private law sense derives from the fact that the relations
between the online platform operator, the platform worker and the client involved in
the legal relationship, as a whole or in separation, may be evaluated based on the
characteristic criteria of different legal relationships. Typically, the rights and obligations

% Gyulavari Tamas, Internetes munka a magyar jogban — Tiltas helyett szabalyozas? [Internet work in
Hungatian law - Regulation instead of prohibition?], Pro Futuro, 8. 2018/3. 84.

66 Té6th Hilda: Az algoritmikus menedzsment a platform alapi munkavégzésben [Algorithmic management
in platform-based work], Miskolci Jogi Szemle [Miskolc law review], 2022., 1. Special edition, pp. 449-450.
67 https:/ /hu.wikipedia.org/wiki/ Crowdsourcing

8 Irene Mandl - Maurizio Curtarelli - Sara Riso - Oscar Vargas Llave - Elias Gerogiannis, New forms of
employment. Eurofound, Publication Office of the European Unio, Luxembourg, 2015, pp. 13-15.

9 Dr. Racz Ildiké, A digitalizacié hatisa a munkajog egyes alapintézményeire [The impact of digitalisation
on some key institutions of Labour law, PhD thesis, Budapest, 2020. 12. 20., pp. 23-31.

70'Téth Hilda, Az algoritmikus menedzsment a platform alapu munkavégzésben, [Algorithmic management
in platform-based work], ibid p. 450.

7 Mélypataki Gabor, 2019¢; Téth Hilda, 2018, A valtozé munkajogi kérnyezet hatasa az innovaciora [The
impact of the changing Labour law environment on innovation]. Miskolci Jogi Szemle [Miskolc law review],
13/2, pp. 65-77.

72 Juan Jose Diaz-Granados - Benedict Sheehy: "The Sharing Economy & The Platform Operator-User-
Provider »PUP Model« Analytical Legal Frameworks" Fordham Intellectual Property, Media and
Entertainment Law Journal 2021/4. (31) 997-1041., https://doi.org/10.2139/sstn.3681158.
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of the actors involved in the legal relationship(s) are well-known, but it is by no means
black and white how this contractual relationship should be treated from the aspect of
the interrelations between the actors or, in a given case, in relation to a public entity.
Proceeding from the economic effect of this peculiar legal relationship, one may state
that in platform work the platform operator takes on an intermediary, organizing role,
in consideration of which it generally requires both the platform worker and the client
to pay a commission. The platform operator looks on the platform worker as a co-
ordinated business partner, therefore, in contrast with traditional employers, the
platform operator shifts the burden of the costs and risk of performance of the
economic activity pursued in the frames of this legal relationship primarily on the
platform worker.”

Platform work has a significant social-economic impact, since in the changed
working environment, the distinction between the subject of civil law (usually agent,
contractor) and the subject of labour law (employee) becomes rather problematic. It
adds further nuance to the picture that no straightforward norms have been established
by legal regulation regarding the new working environment built on the ground of
digitalization and, thus, regarding platform work.

In this grey area’™ platform workers are economically dependent self-employed
workers, they generally carry out their work in person and continuously, they are
available, they work for one client/platform operator, their whole income — o, at least,
its major part — comes from platform work’. The platform worker’s legal relationship
may be placed somewhere between an employment relationship and actual self-
employment, independent work’. Those involved in platform work are normally
characterized by independence, however, their economic dependence is similar to that
of employees, they form part of the platform operator’s organizational system
structurally, they are tiny cogs in the machinery of the business, they are under constant
control. In a legal sense, they are actors co-ordinated with the platform operator and
the end user, however, economically they are highly dependent on the platform operator
commissioning or ordering the service’.

Upon careful consideration one may see that the first and foremost issue to be
decided is the classification of the position of the parties involved in the legal
relationship aimed at the performance of actual work, the completion of a task, which

73 Dr. Radnai Veronika: A platformmunka elhelyezése a versengd jogviszonyok rendszerében [The place
of platform work in the system of competing legal relations] (Munkajog, 2022/4., pp. 23-24.)

74 For more detail, see: Prassl, Jeremias — Risak, Martin: Uber, TaskRabbit & Co: Platforms as Employers?
Rethinking the Legal Analysis of Crowdwork. Oxford Legal Studies Research Paper, 2016/8.
http:/ /www.labourlawresearch.net/sites/default/ files/papers/ 1 SFEB%20Prassl_Risak%20Crowdwork
%20E mployer%20post%20review’o20copy.pdf (2020. 12. 14.)

75 Gyulavari Tamas: A szirke allomany. Gazdasigilag figed munkavégzés a munkaviszony és az
onfoglalkoztatas hataran. [Grey matter. Economically dependent work on the border between employment
and self-employment] Pazmany Press, Budapest, 2014, pp. 166-167.

76 Gyulavari Tamas: A foglalkoztatdsi jogviszonyok magyar rendszere. [The Hungarian system of
employment statuses] Jogtudomanyi Ké6zl6ny, 2010. No. 7-8, p. 342.

77 Jakab Noéra: Munkavégzék a munkavégzési viszonyok rendszerében. [Workers in the system of work
relationships] Jogtudomanyi Kézlény, 2015. 9. szam, p. 422.

78 Gyulavari Tamas: Munkaviszony, 6nfoglalkoztatas, és a kozottiik levé sziirke zéna. [Employment, self-
employment and grey area in between] Esély, 2009. No. 6, p. 83.
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logically leads to the problem of classification of the legal relationship itself, which, in
turn, causes further uncertainty, as the question arises: what level legal protection may
the parties be afforded in the case of a legal dispute? The sharp raising of this undeniable
problem has brought into the limelight the individual side of platform work, the
question of classification of the legal relationship and the assertion of the collective
rights of the platform worker — if employee - involved in the legal relationship.”

The present paper is focussed primarily on the individual side of platform work,
however, related to that, a non-negligible and, at the same time, unexplored area is how
the collective rights of the platform worker performing in platform work are given
effect.

The interests of the platform operator, platform worker and, of course, public
law entities (tax authority, social security authority, employment supervision authority)
are not balanced. Platform workers involved in a co-ordinated civil law legal relationship
are not entitled to the traditional protection granted by labour law (rules relating to
working time, wages, termination of the legal relationship and several other conditions
of work), the parties do not sign an employment contract with each other, consequently,
pursuant to the norms considered applicable, the platform operator is under no
obligation to provide the platform worker with the range of guarantees laid down in
legislation in spite of the fact that, on careful analysis of the established legal
relationship, it may be definitely concluded that the position of the platform worker is
to a great extent comparable to that of an employee employed under an employment
contract. When deciding about the position occupied by a platform worker and an
employee in their respective legal relationships, no opinion “with certainty of a court
judgment” may be formed by legal academic literature, however, Gydrgy Kiss’s opinion
may be considered forward-looking and suggestive, according to which the legal basis
for rights applicable and enforceable within the frames of collective labour law cannot
stem from the same dogmatic consideration®, therefore until platform workers are
classified at the level of norms under the system of either civil law or employment law
relations, they must be ensured the possibility of collective interest enforcement for the
mere reason of the peculiar nature of the type of employment®!.

During the performance of tasks within the frames of platform work, a
situation of constant competition persists between platform workers, their daily
performance, in general, depends on how fast they are capable of performing the task
,offered” by the platform operator through the application used and confirming the
call. Although platform workers are closely linked to the organizational system of
platform operators, their position in relation to each other is far from identical. The
majority of platform operators rank platform workers based on their readiness and
ability to perform, the quality of task completion and client feedback, resulting in
different conditions of work for the participants involved in the legal relationship.

7 Racz Ildiké: Platform munkavégzés Magyarorszagon, Munkajogi és egyéb jogagi dilemmak; [Platform
work in Hungary, Dilemmas in labour law and other areas]) MAGYAR MUNKAJOG E-journal 2021/1.;
p. 3.

80 Kiss Gyorgy: Alapjogok kollizidja a munkajogban, [Conflict of fundamental rights in labour law] Pécs,
Justis Bt., 2010. 232.

81 Racz Ildik6: A kollektiv jogok érvényesulésének lehetéségei a platform-munkavégzés esetében
[Possibilities of enforcing collective rights in platform work] op. cit. 147.
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Even before the 2000s, preceding the proliferation of technological
development impacting labour law as well and essentially rewriting its structure, there
had been manifest expressions of norms in international documents guaranteeing
collective rights protection also for workers in “non-typical” employment. The 1998
ILO (International Labour Organisation) Declaration raises to the level of norm the
right to freedom of association and the right to collective bargaining. According to the
authoritative proclamation by Mark Freedland and Nicola Kountouris, the principles
and rights published in the above-mentioned ILO declaration are to be regarded as
having general application and therefore constitute principles to be extended to all those
performing work for and in the interest of a third party, regardless of the designation
of the legal relationship and the physical or intellectual nature of the work.8?

Mark Freedland and Nicola Kountouris state that the original English ILO text
contains not the word ‘employee’ — literally meaning a person employed by an employer
- but the term ‘worker’, based on which legal academic literature has concluded that
the norms and rights laid down in the convention are not exclusively aimed at those
employed in an employment relationship.®3 In Tamas Gyulavari’s view, EU norms and
the case-law of the European Court of Justice use the term ‘worker’ to refer to a person
performing work for and in the interest of a third party for the very reason to render
unambiguous the legislator’s intention to provide collective protection for a wider range
of persons than those covered by the term ‘employee’ taken in its everyday meaning
and also meant by domestic legal terminology, therefore the use of the term ‘worker’
renders unambiguous that the personal scope of EU law is wider84.

For this reason, one might think that, under EU law, collective rights protection
is de iure afforded to any person performing work in an everyday sense, despite the fact
that it is not explicitly stated in the text of the norm. Nevertheless, platform work and
the platform worker are still a central issue and the question as to whether the platform
worker is entitled to collective protection and collective rights still remains unanswered.
It is undebatable that alongside its harmful impact on human health, the COVID-19
pandemic has accelerated and encouraged the information technological development
of employer businesses®, as a result of which revenues from platform work (economy)
have significantly increased on the European Union’s labour market®. Based on the
DESI 2022 index applied by the European Union (which is based on the DESI 2021
survey), it may be stated that the coronavirus pandemic greatly contributed to the

82 Mark Freedland — Nicola Kountouris: Some Reflections on the Personal Scope’ of Collective Labour
Law, Industrial Law Journal, 46 (2017) 1., p. 66.

8 Racz Ildik6: A kollektiv jogok érvényestlésének lehetéségei a platform-munkavégzés esetében
[Possibilities of enforcing collective rights in platfom work], MISKOLCI JOGI SZEMLE Year 13 (2018)
No. 2. Volume 1. pp. 145-146.

84 Gyulavari Tamas: A "worket" fogalma az Eurdpai Birésdg esetjogiban [The concept of *worker” in the
case law of the European Court of Justice] (Miskolci Jogi Szemle, 2022., 1. Special Issue, pp. 141-149.)

85 See McKinsey’s report https://www.mckinsey.com/capabilities /strategy-and-corporate-finance/our-
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86 De Groen W., Kilhoffer Z., Westhoff L., Postica D. and Shamsfakhr F. (2021). Digital Labour Platforms
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development of the digitalization capabilities of human capital and the use of digital
means®.

Due to the digital transformation fully permeating and also changing the labour
market of the Member States, in 2020 the Commission examined by what means the
situation of platform workers could be improved®. The Commission’s working plan of
20218 dealt with platform work and its impact on the labour market in several parts.
As a result of the lack of regulation, in October 2020, the European Commission
published its work program for 2021 under the title “.4 Union of vitality in a world of
fragility”*°, which concerned platform work to a great extent and in which in order ,,%
ensure dignified, transparent and predictable working conditions” it has taken on the obligation
to present a legislative proposal “Zo improve the working conditions of people providing services
through platforms |...] with a view to ensuring fair working conditions and adequate social
protection."?’

Acting upon the commitment made by it, in December 2021, the Commission
claborated its Proposal for a directive on improving working conditions in platform
work?2, The Commission’s primary aim in legislation was to improve the working
conditions of persons having the status of a ‘worker’ engaged in platform work, to
recognize workers employed in a de facto employment relationship and their due social
rights arising from their legal status. The reason for the expansion of collective
protection under labour law, also affecting platform workers, was to ensure the
sustainability of platform-based work already in operation and prevailing in the
European Union. For this very reason, the proposal prescribes as a primary aim to
ensure that persons working through platforms may be granted a legally recognized
employment status as a result of their legal relationship with the platform operator, with
respect to which they could enjoy the applicable labour and social protection rights.

It is a result of development in information technology that in digitalized forms
of employment and, as a matter of course, in platform-based employment as well,
algorithms play an enormous role, since the allocation of tasks basically takes place
through an application installed on a smart phone or computer. Since the employer’s
power to determine the employment tasks, which power also results from the

87 See: https://digital-strategy.cc.curopa.cu/en/policies/desi

88 State of the Union Address by President von der Leyen at the European Parliament Plenary. Brussels,
16 September 2020 https://ec.curopa.cu/commission/presscorner/detail/hu/SPEECH 20 1655 (7
February 2022).
89 https://ecur-lex.curopa.cu/resource.htmlruri=cellar:91ce5c0£-12b6-11eb-9a54-
01aa75ed71a1.0007.02/DOC 1&format=PDF (04. 11. 2023.)
Phttps://eur-lex.curopa.cu/resource.htmlPuri=cellar:91ce5c0f-12b6-11eb-9a54-
01aa75ed71a1.0007.02/DOC 1&format=PDF (04. 11. 2023.)

91 Communication from the Commission to the European Patliament, the Council, the European
Economic and Social Committee and the Committee of the Regions; Commission Work Programme 2021,
Brussels, 19.10.2020 COM(2020)690 final, page 5, point 2.2.
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92 Proposal for a Directive of the European Parliament and of the Council on improving working
conditions in platform work, Brussels, 9.12.2021, COM(2021) 762 final, 2021/0414 (COD). The full text
of the Directive may be accessed here:
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subordination involved in the employment relationship, becomes automated due to the
algorithmic management, therefore, in the changed working environment with the
presence of artificial intelligence, the vulnerable position of platform workers in relation
to platform operators and the platforms themselves seems to become clear.
Algorithmic management, while pushing aside raw human power, takes three main
functions of human management over to platform-based work relations: assessment,
control and discipline. In the “traditional” employment relationship, functions replaced
here by algorithms constitute the fundamental and indisputable rights of the employer
— rights typically inherent in the employment relationship. It may be stated that
platforms, almost without exception, maintain an evaluation system, based on which
the platform worker becomes a registered “contractual partner” of the platform
operator ranked on the basis of customer feedback. Therefore, algorithms are utilized
in maintaining a reputation system, which is closely connected with the platform
operator’s disciplinary system. The evaluation of the contracted platform worker is the
guiding thread of quality assurance regarding the platform operator’s intermediary
service provided to third parties, since if a given platform worker has a rather low
evaluation, then the platform operator will “remove” him from “work” and he may not
continue to perform, as a result of which he will receive no remuneration. Exclusion
from the performance of tasks is some kind of right granted to the platform operator
that has the consequence of terminating the legal relationship, however, due to the
atypical nature of the legal relationship, academic literature® is divided on whether it is
possible to make such a declaration. Probably the most relevant role of algorithmic
management may be detected in controlling the platform worker, since during platform
work platform operators allocate tasks through an application, usually allowing a rather
short time frame for the platform worker to accept those tasks. The possibility of freely
deciding whether to accept the task might also place a significant psychological burden
on the platform worker, since repeated refusal to perform the assigned tasks may lead
to disciplinary action as stated above, moreover, in the case of non-performance, the
platform worker receives no remuneration. However, it is a fact that the short time
frame does not allow the platform worker to assess the nature of the task or the
conditions of its performance, therefore his failed “business decision” may ultimately
lead to a situation where, despite receiving consideration for the performance of the
task, his activity is not profitable®*. Due to the foregoing, the Commission’s second
specific objective is to ensure the fairness, transparency and accountability of
algorithmic management in the context of platform work.

The majority of those operating as contractual partners of platform operators
carry out their work in self-employment — under an agency or contractor relationship —
as a consequence of which the boundaries between self-employment and the employee
status become blurred. This is explained by the fact that platform workers do not
conclude an employment contract, they create a differently named contract with the
platform operator, they can register for so-called ,,shifts” published in an application

93 see above 224
94'T6th Hilda: Az algoritmikus menedzsment a platform alapi munkavégzésben [Algorithmic management
in platform work] (Miskolci Jogi Szemle, 2022., Special Issue 1. pp. 449-458.)
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with certain set functions that must be used by them, which displays the time periods
when the platform worker must be available and perform tasks.

Conspicuous negative consequences of the “lack of placement” in the legal
system of platform workers involved in a platform-based work relationship include
unresolved questions of liability under the given legal relationship and unequal
conditions of competition in relation to businesses and platform operators that classify
their workers correctly. Due to these circumstances, a continuously widening gap may
be observed between private law interests resulting from the public law (taxation law,
social security law and social welfare law) norms of the Member States?>. Therefore, the
last objective of the proposal is to promote transparency and consciousness regarding
developments in platform-based work and to improve the implementation of the
applicable norms with regard to all platform workers.

The third objective of the Proposal regarding platform workers concerns the
question of classification, the most impulsive area affecting labour law, since it ensures
the correct definition of the work relationship. In platform work, collective labour law
protection is connected to a large extent with the individual side mentioned above,
therefore the Member States must elaborate the procedural norms, on the basis of
which the correct definition of the work relationship of platform workers may be
supervised and ensured. The norm may provide assistance in determining whether the
given person has an employment relationship under the effective regulation of the given
Member State, having regard to the case law of the European Court of Justice, and
ensuring that these persons may enjoy the rights derived from EU law that are applicable
to workers.%

In most states labour law has a binary system approach?’, based on which the
person carrying out work is either an employee or a “self-employed” person performing
a task or activity under another type of private law contract. It goes without saying that
where entities endeavour to evade the state system of rules in such a way that, on
purpose, they contract with their business partners in a form disguising the employment
relationship in content by a contract with a different name, then the concealed legal
relationship is also qualified as an employment relationship, but revealing and
establishing this is, in general, declared to be a right granted to the investigating
authority. Therefore, in a binary model, even a contract aimed at concealment is deemed
an employment relationship, however, establishing this and classification constitute a
separate task. At the same time, there are also such states that have created a borderline
field in their legal norms. In this zone that may be called neutral, the persons performing

% Dr. Horvath Istvan - Dr. Petrovics Zoltan: A jogvédelem iranyaban - Iranyelvtervezet a platformmunka
korilményeinek javitdsardl [Toward legal protection — Draft of the directive on improving working
conditions in platform work] op. cit. 37-39.

% Proposal, Article 3 (1)

97 For mote detail on the characteristics of binary models, see: Freedland, Mark — Kountouris, Nicola: The
Legal Construction of Personal Work Relations. Oxford University Press, Oxford, 2011. 112-116.
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work have an “intermediate employment status”, similarly to workers as mentioned
eatlier?, parasubordinati?, arbeitnehmerahnliche Personen!?.

The Proposal may also provide a solution to the polemics that had dominated
legal academic literature!®' even before the sudden infiltration of digitalization into
labour law, since delimiting an employment relationship and a civil law legal
relationship requires or may also require the expansion of the — albeit unwritten -
concept of ‘employee’ and ‘employment relationship’, because it is definitely not
possible to maintain the conceptual framework of ‘employee’ aligned with a prescribed
type of contract in the case of legal relationships aimed at the performance of work that
are seemingly becoming ,legally typified”. Resolving the relationship between labour
law and civil law has set such a high standard for the labour law development of civil
law countries that no success has been made in meeting it so far, in spite of the fact that
according to one part of the positions, the legal dogmatical institutional framework of
the employment relationship is an adaptation of the basic structure of civil law
contractual relationships. On the other hand, the other prevalent position excludes the
idea of the adoption of civil law traditions due to the basically cogent rules of labour
lawl02,

The issue of the application of civil law axioms in individual labour law and,
therefore, of the blending of these two areas of law often comes up, however, one
cannot encounter any finished product embodied in legal regulation yet!,

Platform work starts with the conclusion of a contract between the platform
worker and the platform operator with the proposition that business partners may enter
into contracts freely and they may fill the legal relationship with any content without
restrictions while in compliance with cogent provisions. When projecting this to
Hungarian relations, one must highlight the following: The principle of freedom to
contract has been raised to the level of a fundamental right by the Constitutional Court
in several of its decisions!®. In labour law the private law principle of freedom to

98 Davidov, Guy: Who is a worker? Industrial Law Journal, Vol. 34., 2005/1. 57-58.

% Fontana, Giorgio: Dependent Workers and the Self-Employed in the Italian Experience. In Caruso,
Bruno — Fuchs, Maximilian (eds.): Labour Law and Flexibility in Europe — The Cases of Germany and
Italy, Baden-Baden, Nomos Verlagsgesellschaft, 2004.

100 Neuvians, Nicole: Die arbeitnehmeribnliche Person, Duncker @ Humblot, Betlin, 2002

101 For more detail, see: Bank6 Zoltan: AZ ATIPIKUS MUNKAJOGVISZONYOK; A munkajogviszony
altalanostdl eltéré formai az Eurépai Unidban és Magyarorszagon, [ATYPICAL EMPLOYMENT
RELATIONSHIPS; Non-standard forms of employment relationships in the European Union and in
Hungary], Phd dissertation, Pécs, February 2008. pp. 25-35.

102 Kiss Gyorgy: Foglalkoztatds gazdasagi valsag idején — a munkajogban rejlé lehetéségek a
munkajogviszony tartalmanak alakitasara (Jogdogmatikai alapok és jogpolitikai indokok) [Employment
during an economic crisis — possibilities in labour law for shaping the content of the employment
relationship (Legal doctrinal foundations and legal policy considerations), Allam- és Jogtudomany Year 5.
No. 1. / 2014., 36-76.

103 Kiss Gyorgy: Az uj Ptk. és a munkajogi szabalyozas, killonds tekintettel az egyéni munkaszerzédésekre
[The new Civil Code and labour regulation, with special regard to individual employment contracts]
(PJogtudomanyi Kozlony, 2000/1., 3-17.)

104 [Decision No. 13/1990. (VI. 18.) AB, Decision No. 32/1991. (VL. 6.) AB, Decision No. 6/1999. (IV.
21.) AB, Decision No. 109/2009. (XI. 18.) AB of the Constitutional Court]. According to the unwavering
practice of the Constitutional Court, the freedom to contract is also protected by Article M) of the
Fundamental Law (Decision No. 3192/2012. (VII. 26.) AB of the Constitutional Court, Opinion [18]).
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contract has a limited application, the statutory declaration of which has greatly
hindered the spread of contractual liberalism!. In the economic and social reality under
transformation due to information-technological development, the present-day
regulation in labour law of norm-level derogation from private-law self-determination
can no longer properly reflect the distinction between ,,employees” and ,,self-employed
persons” in platform work!0S,

There is no harmony between the traditional concepts of labour law and digital
platform work, for this very reason, in Noéra Jakab’s view, the subjective scope of the
Labour Code and thus the statutory concept of ‘employee’ as used today cannot
propetly reflect the actual actors of the labour market and the position of platform
workers.107

Attila Kun — based on Davidov’s work — argues that ,,employees’ 7ights laid down
by legislation must — with a few exceptions — necessarily be of obligatory, non-derogable, cogent nature”,
therefore, it is erroneous to justity in labour law the existence of the civil law principle
of freedom to contract — with reference to private law being the substantive law of
labour law — and of free disposition, instead, it is necessary to guarantee a prohibition
of fully ’opting out’ of employees’ rights even despite the employee’s will.108

In Gyoérgy Kiss’s view, in countries applying the binary-system labour law
model regarding platform work and platform workers, the “concepts” of ‘employment
relationship’ and ‘employee’ are to be at least rewritten and at most broadened. The
process of classification as an employment relationship must be carried out in
accordance with the actual content of the work relationship, in compliance with the
provisions of the Labour Code, applying the system of criteria set up due to the
challenges of digitalization. Under the auspices of the old Labour Code, it was possible
to detect tendencies of “flight from labour law”, primarily induced by rules imposing a
higher tax burden on the employment relationship. Due to this circumstance, the need
has emerged to create a regulation that would ensure flexibility concerning the work
relationship and sustained security for workers. The classification of the legal
relationship of employment cannot be restricted to the content of the labour contract,
but it should also have regard to other rules of conduct enshrined in legislation as well
as the parties’ declarations!®.

105 Kiss Gyorgy: Az 4j Ptk. és a munkajogi szabalyozas, killénds tekintettel az egyéni munkaszerzédésekre
i.m. [The new Civil Code and labour law regulation, with special regard to individual employment contracts]
op.cit.

106 Banké Zoltan: AZ ATIPIKUS MUNKAJOGVISZONYOK; A munkajogviszony altalinostdl eltéré
formai az Eurépai Unidban és Magyarorszagon [ATYPICAL EMPLOYMENT RELATIONSHIPS; Non-
standard forms of employment relationships in the European Union and in Hungary] op. cit. 25.

107 Jakab Néra: Rendszerszert gondolkodas a munkavallaléi jogalanyisagrol [Systemic thinking about the
employee as a legal subject] (Jogtudomanyi Kozlony, 2018/4., p. 185.)

108 KQun Attila: Munkajogi elvi kérdések: a felek (munkaltaté és munkavallal6) egyéni megallapodasainak
mozgasterérél [Questions of principle in labour law: on the scope for action in individual agreements
between the parties (employer and employee)| (Glossa Iuridica, 2020. Special edition, pp. 149-152.)

109 Kiss Gyorgy: Uj foglalkoztatasi médszerek a munkajog hatardn — az atipikus foglalkoztatastél a
szerz6dési tipusvalasztasi kényszer versus tipusvalasztasi szabadsag problematikijdig [New methods of
employment on the borderline of labour law — from atypical employment to the problem of compulsory
versus free choice of type of contract (Magyat Jog, 2007/1.) 11.
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Theoretical and practical discussions regarding atypical legal relationships have
grown more intensive in the context of platform work, and it is of utmost importance
to determine the status of platform workers calling for collective protection in the
changed working environment. In the European Union there is an active discourse
going on between employment lawyers whether there is a need to define platform
workers as a new category of employees!10.

As an employee the worker is entitled to statutory guarantees, however, if he
operates as a self-employed person’’’, then the protection afforded to him is more
restricted.

Frictions along economic problems and problems of rights enforcement have
materialized in classification lawsuits.

In these lawsuits, workers typically applied for a declaratory judgment,
requesting the court to establish their employee or ,,worker” status, since then they
would be entitled to all or part of the protection granted under labour law rules, such
as minimum wages, protection against unfair dismissal or other entitlements prescribed
by national legislation.

For the time being, it is not possible to cleatly point out a uniform, coherent
guideline, court practice or trend even at the national level. Since — as it seems —in
different cases concerning the same platform, the courts of the same State have come
to different conclusions, establishing employee status at one time and self-employed
status at another time.

In one of the most significant cases, namely, in the case of “Uber BV and others
(Appellants) v Aslam and others (Respondents)” adjudicated in 2021, the UK Supreme
Court examined the circumstances of employment from five aspects:

1. First, the Court attributed utmost importance to the fact that the workers were
not permitted to set their fares, which were also fixed in the legal relationship
between the claimant and defendant, the claimant had no say in the
remuneration, it was fixed in the contractual relationship between the parties,
therefore, the claimant was not permitted to charge the end user or the
contractual partner of the defendant a higher amount than the fees set by the
defendant, thus the fees were dictated by the defendant. [Judgment, para 94].

2. Second, the Court stated that it was also of utmost importance regarding the
relationship between the claimant and the defendant that the contractual terms
on which drivers perform their services were dictated by the defendant,
moreover, the defendant also imposed such terms (uniform) that constituted a
basic condition for the employment. [Judgment, para 95].

3. The third argument raised by said judgment concerned a circumstance that
could be considered a qualifying feature constituting a peculiar element of the

110 Countoutis, N.. De Stefano, V. M.New trade union strategies for new forms of employment. ETUC.
https:/ /www.ctuc.org/en/publication/new-trade-union-strategies-new-forms-employment.,2019.
(accessed: 19. 11. 2023.)

11 Prugberger Tamas: Az énfoglalkoztatas intézménye a nyugat-eurdpai és a magyar munkajogban. [The
institution of self-employment in Western-Eutopean and Hungatian labour law.] Magyar Jog, 2014/2. 65—
71.
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legal relationship between the claimant and the defendant, namely, requests for

a ride submitted through the defendant’s app could be declined at any time by

the defendant, namely, before forwarding the request to the claimant, the

defendant had discretion over whether to allow the claimant to perform the

task. [Judgment, para 90].

4. Finally, in para 98 and para 100 of the judgment, in an unorthodox manner, the
court regards it as a citcumstance in favour of establishing the existence of an
employment relationship if under a contract of agency or a service contract
exercises control over and monitors the employee and restricts the employee’s
communication with the end user or the employer’s customer to the minimum.
It is to be emphasized that the factors cited and accepted in the legal

relationship established between the claimant and defendant can be cleatly
demonstrated, since the defendant exercised control over the service provided by the
claimant, the completion certificate styled as an “invoice” — serving as a basis for
accounting between the parties — could be issued solely in respect of the performed
trips under the condition that the claimant did not know the contact details and had no
contact with their “contractual partners” (end user or the defendant’s customer).

In evaluating the aspects of work through digital platforms, the recently
emerging polemics seems to be coming to a conclusion, increasingly, those positions
are growing stronger that view the aspects of this legal relationship as a whole and its
classification is becoming tilted to the side of employees.!''?

VII. The first Hungarian platform lawsuit

In Hungary, the first case evaluating platform work and resulting in a binding
judgment was concluded on 13 December 2023.

During the procedure the plaintiff applied for a declaratory judgment
requesting the court to establish that an employment relationship had been created
between him and the defendant operating a platform for the intermediation of delivery
services from restaurants. In argument, he cited the fact that, regarding its content, the
legal relationship existing between the parties could in essence be classified as an
employment relationship, since the platform exercised control over all relevant aspects
of the legal relationship, and apart from that, the relationship involved regularity and an
obligation to perform the work in person. In its defence, the defendant submitted that
the structure of the relationship established between the parties, which was not in
dispute, did not go beyond the frames of ordinary civil law legal relationships.

The court hearing the case at first instance dismissed the claim, while the
regional court of appeal proceeding at second instance declared that an employment
relationship had been established between the parties. Finally, the Curia agreed with the
decision of the first instance court and concluded that it was not possible to establish
the existence of an employment relationship in the legal relationship between the
parties. In its decision, the Curia expounded that, when entering into their legal

112 Gyulavari Tamas: az Uber sof6r6k és tarsaik: munkavallalok vagy onfoglalkoztatok [Uber drivers and
their likes: employees or self-employed people] (Jogtudomanyi K6zlony, 2019/3., p. 108)
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relationship, the parties did not agree on a job function, since neither the individual
contract, nor the GTC contains the enumeration of responsibilities, based on which the
content of the delivery activity could be established. (In this regard, it may be raised as
a criticism that on today’s job matket it is an everyday phenomenon that job functions
are designated as “driver”, “salesperson”, “woodman”, etc. without the specification of
their content, therefore, that reasoning of the Curia is rather distanced from labour
market practices.)

Apart from this, the Curia also attributed outstanding importance to the fact
that, in their view, the claimant was under no obligation of performance, so basically it
was up to the claimant to decide the timing and amount of the work to be performed.
In this regard, the judgment emphasized that, without the specification of the
requirement of availability and working time, it was not possible to establish an
employment relationship, therefore, the Court could not make a finding to that effect
in the case in question.

In the decision it also appears as a counterargument that the worker carried out
work using his own equipment (as well), the equipment provided by the defendant
(jacket, insulated delivery bag, etc.) was merely a marketing tool.

In its judgment, the Curia noted that the so-called platform directive was
underway, pursuant to which platform-based work would indeed be deemed an
employment relationship, however, the Curia also pointed out that the directive would
also provide for the possibility of rebutting this presumption. Nonetheless, in the given
lawsuit, it was not possible to establish on the side of the defendant any comprehensive
instruction extending to the place, time and manner of carrying out the work and a right
of supervision ensuring compliance, which would verify the existence of subordination
constituting the primary criterion of an employment relationship involving dependent
work.

VIII. Summary

The present paper has attempted to present the most relevant cornerstones of
platform-based work. In this regard, it has touched upon the individual positions in
academic literature, which uniformly point in the direction of a need for some form of
legal regulation of this form of employment. At the same time, it is to be emphasized
that during this process the legislator does not merely have to take a stand on a form of
carrying out work, but essentially, it has to broaden or narrow down the scope of labour
law. It is undebatable that the arguments emphasizing the protective role of labour law
and, therefore, endeavouring to classify platform-based work rather as an employment
relationship have very serious implications: benefits that are the necessary concomitants
of an employment relationship (social security, paid holidays, limited working time, a
wage threshold, etc.), beyond doubt, also pose a problem with regard to competition.
In many cases, not even the labour market actors themselves wish that the legal
relationship they have opted for was evaluated as an employment relationship, the
primary reason being the increased costs and the high degree of inflexibility compared
to civil law relationships.
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On the other hand, the socially more responsible viewpoint emphasizes that
several decades of labour law achievements are lost if parties are granted the possibility
to opt out from under the scope of labour law, since it is these very non-derogable
provisions that create social security for workers.

It may also be imagined that platform work will enter the world of labour in
the future as a kind of hybrid legal relationship: these workers will benefit from a
minimum level of protection (e.g. protection from termination), but from other aspects
(e.g. availability, obligation to carry out work), they will be granted a level of freedom
similar to that in civil law relationships.

In our view, one should not in any case adopt the first, purely market-based
approach, since it would annul all the achievements of labour law development and, to
a great extent, it would also go against endeavours in European labour law. At the same
time, one may also accept the argument that, in some situations in the market, labour
law restrictions cannot mean the right option. It flows from this that it would be
expedient to elaborate a graduated approach that would constitute transition between
the system of rules of labour law and civil law.

The platform work directive referred to above requires Member States, in the
first place, to implement the given norm, thus, in doing so, legislature is given the chance
to resolve this issue, which chance has sadly been missed by judicature.
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