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EMBERI ERŐFORRÁS MENEDZSMENT – MUNKAJOG

A munkajogi szabályozás jogi természete 
(a megállapodások szerepe az emberi erőforrás menedzsmentben)

(Pécs, 2006. május 19., 13 óra; MTA székház; MTA Munkatudományi Bizottsága)

TÉZISEK

1. Az ezredforduló időszakától a munkajog fejlődésének-fejlesztésének mintegy jelszavává vált a „rugalmasság és biztonság”, az ún. flexicurity. (Egyes államokban kifejezetten ilyen címmel törvény alkotására is sor került. Pl. Hollandiában az 1999. január 1. napján hatályba lépett törvény a „Flexibilitásról és biztonságról”.) Ez kettős követelményt fejez ki a modern (európai) munkajogokkal szemben. Egyrészt a rugalmas foglalkoztatás lehetőségeinek tágítását, másrészt – illetve ezzel párhuzamosan – a munkavégző személy egzisztenciális és szociális biztonságának (bizonyos szinten való) fenntartását.

2. Tagadhatatlan, hogy az említett kettős igény egyre markánsabb megfogalmazódása az európai gazdaságokkal szembeni fokozódó világgazdasági kihívásoknak köszönhető. A hangsúly – megítélésem szerint – a „flexibilitáson” van. Az e mögött meghúzódó törekvés az, hogy a munkajogviszonyban való foglalkoztatás lehetőségeit a korábbiaknál jóval erőteljesebben hozzá kell igazítani a foglalkoztató vállalat (vállalkozás) igényeihez, amely igényeket nyilvánvalóan az általában igen változékony piaci követelmények határoznak meg.

3. A rugalmasság gondolatának előtérbe kerülése a munkáltatói igények fokozottabb figyelembe vételét igényli, egyértelműen munkáltatói érdek-motíváltságú. 
4. A rugalmasság iránti igény kielégítésének egyik alapvető szimptómája az európai országokban az ún. atipikus munkajogviszony-fajták megjelenése. Ezek köre a nemzeti munkajogi tradícióktól függően igen változatos. 
5. Az atipikus munkajogviszonyok fogalom alapja a „tipikus” munkajogviszony. A tradícionális európai munkajogi felfogásban ez a határozatlan időre, teljes (a nemzeti jog szerint maximális) munkaidős foglalkoztatásra létrejött, általában a munkáltató eszközeivel és telephelyén, az ő rendelkezései (irányítása szerint) teljesített munkajogviszony. („A munkavállaló a munkaerejét a másik fél rendelkezésére bocsátja.”)

6. Az atipikus munkajogviszonyok ehhez képest valamely elemükben eltérést mutatnak a tipikushoz képest. Jellegzetes formái az alábbiak.

a) határozott időre létrejött jogviszonyok (99/70/EK irányelv);
b) részmunkaidős foglalkoztatás (97/81/EK irányelv);

c) munkaerő-kölcsönzés (elakadt közösségi jogi szabályozás, illetve 91/383/EGK irányelv);

d) job-sharing, job-pairing;

e) távmunka (európai szabályozási törekvések);

f) bedolgozói munka;

g) a munkaidő megszervezésének, illetve a munka díjazásának rugalmas formái.

7. Az említett atipikus formák részben már európai uniós szabályozásban részesülnek, részben napirendre került az európai szintű szabályozás (European Labour Law Network).

8. A rugalmasság iránti igény kielégítésének másik módja a munkafeltételek munkáltató általi alakítása lehetőségeinek szélesebbre nyitása. (A munkaidő-beosztás, munkahely, díjazás, tevékenység stb. egyoldalú munkáltatói megváltoztatásának lehetőségei, az ún. managerial prerogative.) Az ehhez kapcsolódó intézmények a magyar munkajogban az átirányítás, kiküldetés, kirendelés, az állásidőben való kirendelés, a munkaidő beosztásának szabályai, a túlmunka különböző formái.
9. A „biztonság” követelményének megvalósítása abban áll, hogy a munkajogviszonyban fenn kell tartani a munkavállaló egzisztenciális, illetve szociális biztonságát szolgáló egyes alapvető elemeket, különösen az alábbiakat:

a) a munka terjedelmének (a munkaidőnek) bizonyos korlátozását, illetve a munkaidő súlyosan érdeksértő beosztása lehetőségének eltiltását;

b) bizonyos (minimális) munkabérhez való jogot;

c) a munkajogviszony megszüntetésének korlátozását egzisztenciálisan elnehezült élethelyzetekben;

d) a szociális (társadalombiztosítási) védelmet.

10. A munkajog számára az alapkérdés: milyen szabályozási módszer, szemlélet képes kielégíteni az említett kettős igényt? 
11. A munkajog történetileg kialakult természeténél fogva szociális védelmi jog. Fejlődését napjainkig az jellemzi, hogy az állami (jogalkotói) beavatkozás egyre erőteljesebben érvényesül a „szabad szerződéses viszonyokba”. A munkajog ebben az értelemben az állami beavatkozás joga: az állam közérdekből vagy nyomós magánérdekből (végső soron itt is közérdekből) korlátozza a szabad szerződéseket, illetve ezzel a munkáltatói hatalmat. Szabályozza, és ezzel szükségképpen korlátozza a munkavégzésre irányuló kapcsolatok felek általi alakításának lehetőségét. 

12. Napjaink munkajogának alapvető dilemmája: hol vannak a határai az állami beavatkozásnak, mennyiben indokolt korlátozni a magánautonómiát.

13. Az említett alapvető dilemma a munkajogban a munkajogi szabályozási (jogforrási) rendszer természetére vonatkozó kérdésként fogalmazódik meg. Ennek elemeit – a magyar munkajogra utalással – az alábbiakban foglalhatjuk össze.

a) A munkajogi jogszabály (állami szabályozás) jogi természete alapvetően diszpozitív vagy kógens. A diszpozitív szabály utat enged a felek szerződéses akaratának, a jogi kapcsolatok szabad alakításának, míg a kógens szabály elzárja azt. Utóbbi a jogi kapcsolatokba olyan elemeket, feltételeket iktat, amelyektől a felek a szerződéses kapcsolatban nem térhetnek el. A kógens szabály ebben az értelemben teljesen „rugalmatlan”: nem engedi a jogi kapcsolatnak a változó viszonyokhoz való alakítását.
b) A modern munkajogokban legitimálódott a kollektív megállapodások révén való szabályozás (az ún. koalíciós szabadság a modern alkotmányok standard elemévé vált a fejlett ipari országokban). A magánautonómia a „kollektív autonómia” formájában jelenik meg a fejlett világban.

c) A magyar munkajog szabályozási rendszerét és szemléletét alapvetően az Mt. 13. § jelöli ki. Ennek lényege az, hogy a jogszabály vagy kógens (azaz eltérést egyáltalán nem engedő) vagy ún. relatív diszpozitív természetű.

d) A relatív diszpozitivitás lényege a hazai szabályozás szerint az, hogy a jogszabály a kollektív szerződéssel és a munkaszerződéssel szemben egyaránt olyan természetű, hogy azok számára csak a munkavállaló javára engedi az eltérést. A munkajogviszonyban való foglalkoztatás minimális feltételeit (standardjait) az állam határozza meg; mind az egyéni, mind a kollektív alku csak arra korlátozódik, hogy a megállapodások révén a munkavállaló számára kedvezőbb feltételek jöhessen létre.
e) A kollektív megállapodások jellege feltétlenül relatív diszpozitív: azoktól kizárólag a munkavállaló javára lehet eltérni.

14. A magyar munkajog előtt álló legnagyobb kihívás a szabályozás természetével kapcsolatban az, hogy felülvizsgálja az Mt. 13. §-ból folyó rendszert. (Ez egyébként jól láthatóan napirendre került az új kormány közeli hivatalba lépése kapcsán.) 

15. A felülvizsgálat lényeges szempontjai a következők. 

a) Fenn kell-e tartani a jogszabály fő szabálykénti relatív diszpozitivitását? Nem célszerűbb-e  - a rugalmasság növelése érdekében – inkább eltérést engedő szabályokkal operálni?

b) Amennyiben előtérbe kerülnek a munkajogi jogszabályokban az eltérést engedő normák, úgy az eltérést a kollektív megállapodások számára biztosítsuk-e vagy a munkaszerződéses alanyok megállapodásai számára is?

c) A munkajog Európában szokásos szemlélete az, hogy a kollektív szerződések számára nyitja meg az eltérés lehetőségét (akár a munkavállaló hátrányára is). A magyar munkajogi gyakorlat az elmúlt másfél évtizedben azt mutatja, hogy a munkavállalói (és munkáltatói) érdekképviseletek kialakulatlanok, illetve alkalmatlanok a kollektív megállapodásokkal szemben diszpozitív jogszabályok funkcióinak megvalósítására. 
d) A kollektív szerződéssel szemben (teljes körűen) diszpozitív jogszabály minden bizonnyal növelné a kollektív szerződéses aktivitást, hiszen reális alkupozíciót teremtene a munkáltatói és a munkavállalói oldal között. (Erre utaló jogalkotási lépésekkel az utóbbi időben már találkoztunk.)

e) Megfontolandó az Mt. 41. § szabályozási elvének fenntartása is. Ez ugyanis a különböző szintű kollektív szerződések viszonylatában tartja fenn a relatív diszpozitivitás elvét. Ez lényegében oda vezet, hogy korlátozza a helyi kollektív szerződések szabályozási lehetőségeit, azaz elvileg teszi lehetetlenné az ágazati kollektív szerződésekhez képest a helyben kialakított rugalmas megoldásokat. 

f) Bizonyosan nem tartható fenn a jogszabálynak (és a kollektív szerződésnek) az a jellegzetessége, hogy az(ok) a munkajogviszonyban álló felek megállapodásihoz képest kógens vagy relatív diszpozitív természetű(ek). Ez ugyanis lényegében elzárja a munkaszerződéses megállapodások szabadságát. Nyilvánvaló azonban, hogy itt differenciált megoldás szükséges. Általában nem engedhető meg a korlátlan eltérés a munkaszerződésben, mert az súlyos feszültséghez vezet (a munkáltatói túlhatalom miatt). Egyes esetekben azonban feltétlenül utat kell nyitni a szabad megállapodásoknak, pl. a munkaidő beosztása, a munkaidő-keret alkalmazása stb. tekintetében. 
16. A diszpozitív (eltérést engedő) szabályozás az ún. atipikus munkajogviszonyok kialakulásának is kulcskérdése.  A magyar szabályozási szemlélet ugyanis azzal jellemezhető, hogy a jogalkotó „az íróasztal mellett” megalkot bizonyos atipikus formákat, majd azt várja, hogy a gyakorlat alkalmazza ezeket. Ez a metódus tarthatatlan. Helyesebb, ha teret engedünk a felek megállapodásainak (illetve különösen a kollektív szerződéseknek), és a jogszabály legfeljebb a legalapvetőbb egzisztenciális-szociális minimumok rögzítésére korlátozódik. 
17. Az említettekhez képest különös probléma a nem munkajogviszonyban való foglalkoztatás kérdése (a gyakorlatban az ún. színlelt szerződések problematikája). Megítélésem szerint mindaddig, ameddig a munkajogviszonyban és az egyes polgári jogi jogviszonyokban való foglalkoztatás feltételei alapvetően eltérők, illetve utóbbiak a munkáltatók számára aránytalanul kedvezőbbek, addig a színlelt szerződések elleni küzdelem „szélmalomharc”. (Az EVA szabályaival szemben nem lehet vonzó munkajogviszonyt kreálni.) Az utóbbi időszakban Európában az a megoldás látszik kialakulni, hogy a polgári jogi szerződések körében is megjelennek bizonyos védelmi szabályok. Ezzel közelednek a polgári jogi jogviszonyban való foglalkoztatás feltételei a munkajogviszonyéhoz. 

18. Összességében álláspontom: „ahol nem szükséges szabályozni, ott kötelességünk nem szabályozni” (Montesquieu). 

