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„ Egyébként nem véletlen, hogy Kerényi Imre a béremelésre juttatott 

fővárosi tízmillióból a Madách részét dologi kiadások címén kérte átutalni.

 Ami annyit jelent, hogy az úgynevezett számlásoknak csak így tudott fizetni.

 A színészei ugyanis túlnyomórészt már nem közalkalmazottak...”

Népszabadság, 2001 november 10. Nem a főváros, hanem az élet… 

(Bogácsi Erzsébet riportja Schiffer Jánossal)

I. Bevezetés

Frank Herbert amerikai író szerint a kezdet mindig nagyon kényes idő, s szavainak igazságát mi sem mutatja jobban, minthogy egy dolgozatnak talán a kezdő sorait a legnehezebb megírni. Első kérdésként óhatatlanul a miért, a témaválasztás merül fel először az olvasóban. Egy téma lehet sokféle, agyonrágott, hálás vagy felfedezetlen vagy unalmas. A munkaviszony fogalma és az ehhez elválaszthatatlanul kapcsoló elhatárolás ebből a szempontból unalomig ismételt és lerágott csont a munkajogban. Régóta foglalkoztatja ez a munkajoggal  foglalkozókat, s nem véletlenül, hiszen kényes kérdésről van szó. 

A munkajogviszony a munkajog alfája és ómegája, ez jelöli ki az egész munkajogi rendszer kereteit. A munkajoggal foglalkozó könyvek, cikkek többsége tulajdonképpen evidenciának tekinti a munkaviszonyt. Ez ésszerű, hiszen nem kezdődhet minden cikk azzal, hogy definiálja és elhatárolja a munkajogviszonyt a szóba jöhető egyéb területektől. Olyan ez, mint egy fizikai példa, ahol feltételezzük, hogy a hőmérséklet és a nyomás ismert és nem változik. Ha ezzel a hasonlattal élünk, akkor ez a dolgozat éppen ezeket az állandónak tekintett értékeket veszi górcső alá. 

Témánk tehát a maga a munkajogviszony, annak határai és az ezzel kapcsolatos problémák, visszásságok. A munkajog határait nem lehet kőbe vésni, hiszen változik a társadalmi környezet, amelyben élünk. A munkajog határai fellazulását sokan annak megkerülésére használják fel, a munkavállalót védő törvényes kötelezettségeket megkerülve színlelt szerződéseket kötnek, megfosztva ezzel a munkajogot attól a védőfunkciójától, amit egészen kialakulása óta hivatott betölteni. 

Annak ellenére, hogy jóformán mindenki találkozik ezzel a súlyos gonddal, aki már kapcsolatba került a munka világával, azzal a furcsa helyzettel állunk szemben, hogy ez a közismert munkajogi probléma jórészt tudományosan feldolgozatlan. Néhány cikken kívül ezzel a kérdéssel nem foglalkozik senki ma, Magyarországon. Gyakorló jogászok százai azonban ezekkel a gondokkal nap mint nap szembesülnek, beszélnek róla, mégis, a széles jogi közvélemény mélyen hallgat. 

Egyetemi tanulmányaim mellett lehetőségem adódott ügyvédi irodában dolgozni, ahol rengeteg színlelt szerződéses esettel szembesültem. Volt olyan ügyfél, akit kettős szerződéssel
 foglalkoztattak, volt akit kizárólag polgári jogi viszonyban. S ha vita volt, annak mindig a munkavállaló látta a kárát. A leplezett szerződések elterjedtségének nagyságát jól mutatja a bevezető előtt közölt rövid idézet; immár nemcsak a versenyszférában, hanem a köztisztviselői és a közalkalmazotti törvény hatálya alá tartozó intézményeknél is gyökeret vert már a kógens jogot kikerülő,  polgári jogi alapon történő foglalkoztatás. 

A színlelt szerződések problémája, meg merem kockáztatni, a magyar munkajogi szabályozás legsúlyosabb betegsége. Ha ugyanis kikerülik a kógens szabályok védőhálóját, felesleges is már az egyéb munkajogi szabályok betartásáról faggatni a munkáltatót, hiszen azok alkalmazása fel sem merül. A kétségbeejtő helyzetben az a legtragikusabb, ahogy ezt a patologikus jelenséget a magyar jogalkotás és jogalkalmazás negligálja. Nyugat-Európában a jogalkotás mindent megtesz, hogy a színlelt szerződések gyakorlatát visszaszorítsa és megállítsa. Ebben a külföldi tudományos irodalom példamutató szerepet vállal, azzal, hogy folyamatosan keresi a hagyományos munkaviszony és a megváltozott gazdasági helyzet, valamint a társadalom közös kiadásainak és kockázatának összeegyeztetését. 

Ez a keresés még nem ért véget, de egyvalamiben minden jelentős író egyetért: nem szabad hagyni, hogy azok, akik a hagyományos munkaviszonyon kívül esnek,  kihulljanak a munkajog és a szociális jog védőhálójából. 

A kérdéssel nagyon fontos lenne foglalkozni és eloszlatni azokat a tévhiteket amelyek olyan fogalmakhoz kapcsolódnak mint a piac, a szerződés és a vállalkozás szabadsága; nem szabad engedni, hogy a profitérdekeltség háttérbe szorítsa a munkavállalók érdekeit. Ha ebbe az irányba haladunk tovább, oda fogunk kilyukadni, ahol a munkajog elkezdődött. A történelem megismétlése pedig nem járható út; különösen így van ez, ha tudjuk, hogy hosszú távon semmi jóra nem vezet a jogok korlátlan felfogása és a piac mindenek felett álló tisztelete. A munkaviszony a társadalom és modern munkajogi szabályozás alapköve („cornerstone of the society and the modern labour law system”
) amelynek a kiesése a teljes szociális és társadalmi struktúrát felborítaná, s talán részben már fel is borította.

A dolgozat második felében tehát a leplezett munkaszerződések elterjedésének okait, az azokkal kapcsolatos joggyakorlatot és ennek visszásságait mutatom be, felvázolva a kialakult helyzet orvoslásának legsürgősebb teendőit és lehetőségeit is. 

II. A munkajogviszony és természete

A munkajogviszony, hasonlóan, mint minden más jogviszony, nem más, mint joghatás. Joghatást jogi tény válthat ki, vagyis olyan tény (jelen esetben kizárólag szándékolt magatartás) amelyhez a jogalkotó valamilyen jogi relevanciát kapcsol. Ha az 1992 évi XXII. törvényt, a munka törvénykönyvét (a továbbiakban Mt.) vizsgáljuk, láthatjuk, hogy a jelenlegi szabályozás szerint az egyetlen jogi tény, ami keletkeztethet munkajogviszonyt a munkaszerződés.
 Az Mt. 76. § (1)-e eltérést enged, ha azt törvény írja elő. Ilyen speciális rendelkezést találhatunk a gazdasági társaságokról szóló törvényben több helyen is. A gazdasági társaság vezető tisztségviselőjét ugyanis a társaság legfőbb szerve, illetve átruházott jogkörben az igazgatóság, illetve a vezérigazgató (az utóbbi kettő lehetőség csak a részvénytársaság esetén áll fenn) választja, s ez a megbízatás ellátható munkajogviszony keretében is.
 A korábbi Munka Törvénykönyve, az 1967. évi II. törvény ismert még két másik munkajogviszonyt keletkeztető jogi tényt, a kinevezést és a választást. Az 1992-es munkajogi kodifikáció azzal, hogy a korábban egységes kódexet „feldarabolta” és létrehozta az egymással általános-különös viszonyban álló munka törvénykönyvét, valamint az 1992. évi XXIII. törvényt a  köztisztviselők jogállásáról és az 1992.évi XXXIII. törvényt a közalkalmazottak jogállásáról megszüntette a korábbi, egyébként szükségszerű rendszert. Az állam mindenekfeletti szupremáciáját hirdető, a termelésből a piacot nagyrészt kikapcsoló korábbi gazdasági rendszerben az egyetlen, szinte kizárólagos munkáltató az állam, illetve az állami vállalatok voltak. Egy ilyen rendszerben egy egységes törvénnyel szemben nemigen merülhet fel kifogás. A szabályozást a piacgazdaság követelményei közé beillesztő törvényalkotás kodifikációs megoldása miatt az immár kizárólagosan a versenyszféra szabályozásává vált Mt.-ből, az állami és önkormányzati alkalmazottakra alkalmazott kinevezés és választás átkerült a köztisztviselők, illetve a közalkalmazottak jogállásáról jogállásáról szóló törvénybe. A munkaszerződés monopóliuma a munkajogviszony létrehozásában nagyjából teljesnek mondható,  ebből ered fontossága és kiemelt szerepe. 

A jogviszony fogalmára sokféle definíciót fogalmazott meg a jogelmélet. Abban minden meghatározás egyetért, hogy a jogviszonyok társadalmi viszonyok, amelyeket a jogi szabályozás a maga érdekkörébe bevon és a jog világába emeli át. Azt, hogy egy jogviszonyban a feleknek miként kell viselkedniük, milyen magatartást kell tanúsítaniuk, jogszabályok írják elő. A jogviszony minden jogág egyik legfontosabb alapkérdése, nincsen ez másképpen a munkajogban sem. A munkajogviszony társadalmi jelentősége hatalmas: a jogrendszernek ezen intézményén keresztül biztosítják a gazdálkodó szervezetek a működésükhöz szükséges munkaerőt, a másik oldalról nézve pedig az emberek a megélhetésükhöz szükséges jövedelmet biztosítják azzal, hogy munkaviszonyt létesítenek.

Látható, hogy a munkajogi szabályozás központi kérdés az állam számára, de ez természetesen nem volt mindig így. Mint minden társadalmi intézmény, a munkajogviszony szabályozottsága nem mondható sem öröknek, sem állandónak. 

A munkajogviszony kialakulásánának feltételei fokozatosan jelentek meg a történelmi fejlődés során. A rabszolgatartó római jogrendszerének locatio conductio-ján át a céhes rendszerig hosszú volt az út, s fel lehetett fedezni olyan elemeket, amelyek jellemzőek a munkaviszonyra. (céhtagok státusa, városi tisztviselők
 ) mégis, „mivel az önellátó gazdaságok uralma nem kedvezett a forgalmi viszonyoknak”
  igazi változást a kialakult állapotokban csak a klasszikus, árutermelő kapitalizmus kialakulása jelentett. Elengedhetetlen volt a gazdasági változásokon túl a szerződési szabadság elismerése. Szerződési szabadság nélkül nem lehet munkajogviszonyról beszélni.
  A gazdasági társaságok megjelenése azonban nem jelentette automatikusan a munkajogviszony megjelenését. Az alkalmazott szinte családtag volt: a céhes rendszerből fennmaradt gondoskodási kötelezettség megvolt az első angol részvénytársaságok kebelén is.
  Az igazán érdemleges választóvonal az ipari forradalom, a valódi, gépesített módon történő tömegtermelés megjelenése volt. Az egyéni munkavégzésnek nagyrészt vége szakadt. A versenyhelyzet eredményeképpen az egyéni iparos tönkrement: a gyár többet, jobb minőségben és gyorsabban termelt. A nagyüzem, a hatalmas részvénytársaságok pedig személytelenek, egyszerűen már a méretüknél fogva. A korlátlan verseny arra kényszerítette a munkáltatókat, hogy a hatékonyság érdekében minél lejjebb szorítsák a költségeket. 

Itt a klasszikus munkajogviszony minden eleme kialakult már: munkabér ellenében, más részére, annak utasításai alapján és gazdasági érdekében végzett szerződéses alapokon nyugvó kapcsolat. Természetesen a semmi által nem korlátozott munkaszerződési feltételek, illetve a munkaerőpiacon a munkavállalók oldalán fellépő túlkínálat meghozta a maga szociális és társadalmi gyümölcseit. A napi 12 órás munkaidő, az élelmiszerre is csak szűkösen elegendő bér, a munkafeltételek szabályozatlansága és a munkavédelem hiánya embertelen élet- és munkakörülményeket eredményeztek. Általánossá vált a gyermekmunka, nőtt a halandóság és az elégedetlenség. A kegyetlen, embertelen feltételek tarthatatlan állapota világossá tette, hogy a munkaerő-piaci viszonyok szabályozását nem lehet a korabeli uralkodó közgazdasági iskolák által a kívánatos szabályozónak tekintett szabad piaci „láthatatlan kézre”
 bízni. A magánjogi kapcsolatokat jellemző formálisan mellérendelti pozíció a gyakorlatban rendkívül súlyosan érinti a munkavállalót: az erősebb fél diktált. Kreutzer erről így ír
: „ Látható csupán képzelődés, hogy a szerződés szabadsága csakugyan szabadság a munkát vállalóknak. Már a francia Code Civil kimondta: az állam kötelezettsége, hogy megvédje a polgárokat, amikor munkaerejükről rendelkeznek; igazságtalan társadalmi rend ugyanis az, amely a nép széles rétegeit valamely kisebbség javára terheli, ezért meg kell szüntetni ezt.
 

A munkások természetesen nem voltak passzív alanyai a kialakult helyzetnek. A munkavállalók együttes fellépéssel, szakszervezetek alapításával és a sztrájk fegyverével próbáltak meg változtatni a munkakörülményeken. Az állami szabályozás szerte Európában kezdetben nem nézte jó szemmel ezt a szerveződést. A tradicionális liberális nézetek nem viselték el akár a legkisebb beavatkozást is a piac működésébe. A polgári kor állama „alig szól bele a munkaadó és a munkavállaló közötti viszonyba, az állam csak a neki járó közszolgáltatásokat, a feudalizmusból fennmaradt központi adókat hajtja be, megfejelve ezeket a fogyasztási adók sorával.”
 A helyzet tarthatatlanságát felismerve azonban hamarosan törvényeket fogadtak el: megtiltották, illetve korlátozták a női és a gyermekmunkát, szabályozták a legkisebb bér összegét és határok közé szorították az eddig korlátlan munkaidőt, a XX. század elejétől (komolyabban csak az 1930-as évektől) pedig szabályozták a termelésbiztonsági feltételeket. A munkaerő regenerációja érdekében bevezették a fizetett szabadságot. Elterjedt a kollektív szerződés, mint a munkabéke hatékony garantálója. Elfogadottá vált az a nézet, hogy a munkaerő nem egyszerűen egy termelési tényező, hanem komoly érték. A közösség, a társadalom érdeke, hogy a dolgozó tömegek erejét és egészségét óvja és védje a szabályozás, nemcsak humánus, hanem gazdasági megfontolásokból is. A kizsigerelt, tönkretett munkás ellátása ugyanis a társalom nyakába szakad, ezek a költségek viszont nem a munkáltatót terhelik – az így keletkezett externália az arányos teherviselés keletkeztében a társadalom minden adófizető rétegét érinti.
 A munkaerő közvagyon, amelynek a sorsa nem lehet közömbös. 

Ennek az elméleti vonalnak a nyomán elfogadottá vált, hogy a munkaviszony nem egyszerű magánjogi viszony, hanem külön szabályozást igényel.  A két jogrendszer által szabályozott társadalmi viszony nem azonos: a polgári jogi mellérendeltség nem igaz a munkajogban. A szerződési szabadságban az egyik fél, a munkavállaló nem lehet teljesen szabad. Kreutzer nagyon szemléletesen ezt így fejezi ki
: „a munkást a kenyérgondok viszik a műhely meg a bolt felé, nem válogathat.” A munkáltató viszont általában nincsen ebben a helyzetben, persze a helyzet nem ilyen egyszerű.
  A legfontosabb kiemelni tehát az alá-fölérendeltségi állapotot. Később látható lesz, hogy ezt tekinthetjük a munkajogviszony legfontosabb elhatárolási kritériumának. A munkajogi szabályozás feladata, hogy a maga eszközeivel visszabillentse ezt a mérleget az egyensúlyi állapotba. A szabályozás természetesen soha nem lehet tökéletes, de szükségessége már nem lehet vitatott. Glatz Ferenc szerint
 „az európai kultúra világhódításának egyik titka szerintünk az, hogy az európai államok szabályozták a munkaadó és a munkavállaló viszonyát.” Glatz ennek a vívmánynak tulajdonítja azt is, hogy az európai kultúrkörben „…nem alakult ki az a pária, amelyik jellemző mind a kínai, mind a japán, mind az indiai és az arab kultúrákra.” Ugyanő ugyanakkor a magyar szabályozás történetét elemezve kifejti, hogy az: „…nemegyszer túlszabályoz, hol a munkaadók, a tulajdonos, hol pedig a munkavállalók érdekében.„ A szabályozás mérlegének túlságos eltolódása nem kívánatos diszfunkciókat eredményez: veszélyes lehet a gazdaság élénkítésének reményében történő túlszabályozás a tőke javára, hiszen ez radikális szociális mozgalmakhoz vezethet, amelyek alááshatják a stabilitást. Veszélyes ugyanakkor a munkavállalók érdekében történő túlszabályozás is, mert ez „…a munkaszervezet versenyképtelenségéhez és az érdekvédelem átpolitizálásához vezethet.” Látható, hogy a törvényalkotó előtt nem áll könnyű út: meg kell találnia az ideális arányt a szerződési elv és a munkajogviszonyban szükségszerűen jelen levő, kógens elemek között, amelyeknek rendeltetése alapvetően az, hogy biztosítsa a felek akaratszabadságának szerződéses realizálását, a szerződést kötő felek esélyegyenlőségét.  Az éppen aktuális politikai irányzatnak engedve a szabályozás azonban könnyen eltolódhat az egyik vagy a másik irányba egyaránt. A rendszerváltás óta egyre inkább a munkáltatónak kedvező lett a szabályozás, és ez a tendencia egyre erősödni látszik.  

III. A munkajogviszony elhatárolása más, munkavégzést tartalmazó jogviszonyoktól

A munkajogviszonyra azonban, bármennyire is fontos hangsúlyozni az alá-fölérendeltséget, jellemzőek kötelmi jogi viszonyok is. A két véglet hangsúlyozása helyett, véleményem szerint a régi római aurea mediocritas bölcsességét követve juthatunk el, az igazsághoz, amely valahol a két álláspont között helyezkedik el.  

A munkajogviszony összetett jogi kapcsolat, amelynek tartalmában bizonyos jellegbeli kettősséget figyelhetünk meg, amely egyúttal nem mentes az ellentétektől sem. Ez a kettősség régóta foglalkoztatja és állandó visszatérő témája a szakirodalomnak. A többféle nézet közül jómagam Román Lászlóval értek egyet, aki szerint „A munkajogviszony e kétjellegűségét pontosabbnak tűnik az alá-fölérendeltségi és a mellérendeltségi elemek együtteseként felfogni, amely azonban nem puszta egymás mellettiséget jelent, hanem egymásra hatást, sőt bizonyos összefonódást is.”
 Éppen ezért félrevezető lehet külön kiragadni az egyes elemeket, hiszen ebben az esetben elveszthetjük a  vizsgálat során ezt a sajátos egymásra hatást. Elképzelhetetlen például a kötelmi jogi viszonyokban olyan természetű részvételi jog, amely viszont jelen van a munkajogviszonyban és amely egyértelműen a munkajogi sajátosságok terméke. Román László szerint „ az alá-fölérendeltségi elemek általában a munkavállaló kötelezettségeiben és a munkáltató jogaiban realizálódnak, míg a mellérendeltségi tartalom ennek fordítottja, vagyis a munkáltató kötelezettségei és a munkavállaló jogai.”
 

Jól jellemzi a munkajogviszonyt, hogy itt, ellentétben a polgári jogi szerződésekkel, a felek jogai és kötelezettségei nem tekinthetők egymással teljesen parallelnek. A szabadság, a végkielégítés, az eltérő kártérítési lehetőségek mind azt példázzák, hogy általában a jogok és kötelezettségek nem feleltethetők meg egymásnak. Belátható tehát, hogy a munkajogviszony és a polgári jogi jogviszony közé nem tehetünk egyenlőségjelet. Mégis, a helyzet korántsem ilyen egyszerű, olyannyira nem, hogy a gyakorlatban a munka- és az egyéb magánjogi jogviszonyok elhatárolása igen nehezen feltörhető dió. Az ilyen kérdést felvető jogvitában eljáró bírónak soha nincsen könnyű dolga. 

Az oka ennek az, hogy „…a munkajogviszony korábban kétségbe nem vont ismérvei labilissá váltak.” 
 A probléma egyáltalán nem mai gyökerű, korábban is sokat foglalkoztatta a munkajogászokat,
 de egészen bizonyos, hogy a piacgazdaság és az átalakuló adórendszer által kiváltott hatások sokkal élesebben vetik fel a kérdést. 

A probléma gyökerét az adja, hogy nemcsak a munkajog, hanem más jogágak, elsődlegesen a polgári jog is szabályoznak jogviszonyokat, amelyek során munkavégzés is történik. Fel kell  állítani tehát egy katalógust, amelynek segítségével a munkajogviszony elhatárolható más jogviszonyoktól. A viszony minősítése a jogalkalmazó, a munkaügyi felügyelet és a bíróságok feladata. A minősítés során pedig, ahogy a Legfelsőbb bíróság eseti döntésében megfogalmazta, „A  jogviszony minősítése, a szerződés jellegének megítélése szempontjából nem az elnevezésnek, hanem a tartalmi elemeknek van döntő jelentőségük”
 Ez a tartalom alapján való minősítés elve. 

Az akarati autonómia, a szerződési szabadság (Vertragsprinzip) elvének megfelelően a felek viszonyaikat maguk alakítják, szabadon választhatják meg azt is, hogy kötnek-e egyáltalán, és ha igen akkor milyen partnerrel szerződést. A törvény adta keretek között ezt a szerződéses jogviszonyt saját maguk tölthetik ki. A szerződési szabadság azonban soha nem lehet korlátlan, mert az visszaélésekhez vezethet
. Radnay József erről így ír:
 „ Ha a minősítés szerint a felek jogviszonya munkajogviszonynak tekintendő, a szerződési szabadság nem engedi meg azt, hogy a felek a munkajogviszonynak minősülő jogviszonyukat más jogviszonynak tekintsék. Ilyen esetben a felek jogviszonyát annak elnevezésére és egyes rendelkezéseire tekintet nélkül munkaviszonyként kell elbírálni.”
 Lényeges tehát, hogy egy adott szerződés típusát annak fogalmi elemei és nem a szerződő felek szóhasználata fogalmazza meg - a minősítés eredményétől függ ugyanis, hogy az adott viszonyra milyen szabályok lesznek alkalmazandóak -az elhatárolás tehát nem lehet pusztán elméleti kérdés. 

Egészen más jogkövetkezményekkel kell számolniuk a feleknek, ha az eljáró bíróság a szerződést munkaszerződésnek minősíti, mintha az vállalkozási szerződés lenne.
 A munkajog és a polgári jog szabályozási szemlélte két külön világot jelent. 

A polgári jog nemcsak azt engedi meg a feleknek, hogy a szerződés típusát és tartalmát szabadon állapítsák meg, hanem azt is, hogy a törvényben a szerződések tartalmával kapcsolatban rögzítettektől egyező akarattal eltérjenek. A munkajog korlátozza a felek szerződéskötési szabadságát: ha a felek munkaviszony létrehozásában megállapodtak, olyan szerződést kell kötniük, mely megfelel az Mt. által meghatározott ismérveknek. A munkaviszonyban, kedvezőbb  pozíciója van a munkavállalónak, jár neki a fizetett szabadság, pihenőidő, élnek a minimális díjazás szabályai, mások a szerződés felmondásának szabályai stb. Lényeges szociális különbségek is vannak a különböző jogviszonyok között: „…nem véletlen, hogy a munkajogot ma is a munkavállaló védelmi jogának nevezik.”
 Ezt a védelmi rendszert hiába keresnénk a polgári jogban, hiszen itt a gazdasági forgalom önálló, egyenrangú szereplői közötti megállapodásokról van szó. 

Az elhatárolását megnehezíti az, hogy a különböző jogviszonyok között gyakran csak „úszó határok”
 vannak, nagyszámú határesetet termel ki az élet, amelyekkel kapcsolatban nehéz a helyes megoldást megtalálni. A jogalkalmazók gondjait pedig csak fokozza az a tény, hogy a korábban tipikusnak tekintett munkajogviszony egyre inkább ritkává válik és elveszíti a korábbi jelentőségét. Tipikusnak tekintethetjük a munkajogviszonyt, ha az határozatlan időre jött létre, a munkavállaló a munkáltató utasításai szerint, annak telephelyén és termelőeszközeivel, ellenérték (munkabér) fejében, egy hierarchikus munkaszervezetbe betagolódva, jogszabályban meghatározott munkaidőben lát el a munkaviszonyt létrehozó szerződésben meghatározott feladatokat (munkakör). Ha ebből a tipikus munkajogviszonyból indulunk ki, a minősítés viszonylag egyszerű feladat. A piac rugalmassági követelményei és a technika fejlődése ( elég, csak ha napjaink egyik népszerű és új jelenségére, a távmunkára gondolunk) új követelményeket támaszt, amelynek ez a korábbi, nagy szervezetekre és a tipikus munkajogviszony általános voltára épített szabályozás
 már nem felel meg. A munkaerő rugalmassága a nemzetgazdaságok versenyképességének fontos tényezője, így ma a globalizálódó világgazdaság állandó kompetíciója mellett a szabályozó rendszerek rá vannak kényszerítve
 az atipikus munkaviszonyok elismerésére. Magyarországon a helyzet bonyolultságát csak fokozta, hogy a munkaerőpiac rugalmasságának fokozása  és az Európai Uniós csatlakozás jogharmonizációs kívánalmainak való megfelelés kényszere miatt az Országgyűlés 2001. április 17.-én elfogadta az Mt.-t módosító 2001. évi XVI. törvényt. Az új, módosított Mt. lehetőséget ad új foglalkoztatási formák alkalmazására,
 illetve jelentősen fellazította a törvény szabályait
. Valószínű, hogy a jövőben ezek az atipikus formák még jobban előtérbe fognak kerülni Ez nem feltétlenül örvendetes jelenség. Egyetértek Lehoczkyné Kollonay Csillával abban, hogy „ a munkajogász, aki számára a jogág lényege éppen a munkaerő-piaci szabadság, pontosabban az egyenlőtlen erők alkujának korlátozása – fokozott fenntartásokkal fogadja ezeket a „flexibilizálási” tendenciákat, hiszen az abban foglalt – kifejezett vagy rejtett – üzenet éppen a jogág létének és ezzel a munkavállaló ember védelmének a megkérdőjelezése, alapvető érdekeinek a piaci érdek, a profit mögé szorítása”
 

Mielőtt az elhatárolással foglalkozunk, célszerű tisztázni, mit is  értünk atipikus munkajogviszonyok alatt. Az atipikus munkavégzés fogalmával kapcsolatban több értelmezés alakult ki a szakirodalomban. Egyes források kiterjesztően értelmezik ezt a fogalmat: ide értik a rövid, határozott időre történő foglalkoztatást és a részmunkaidőt is. Szűkebb értelemben azonban atipikusnak csak az otthon végzett munka különféle módozatai, az alkalmi munkavégzés, illetve a munkaviszonynak az egyéb munkavégzésre irányuló jogviszonyok elemeivel való kombinációjával jellemezhető jogviszonyok tekinthetők.
      

A fenti kérdésnek, miszerint mit tekinthetünk munkajogviszonynak, illetve mit jelent a tipikus és atipikus munkajogviszony, az ad létjogosultságot, hogy a magyar szabályozásban a munkajogviszonynak  sem a korábbi törvényekben
, sem a jelenleg hatályos Mt.-ben nem találhatunk tételes jogi fogalmi meghatározást. A munkajogviszony és a munkavégzésre irányuló egyéb jogviszonyok elhatárolásának azonban ez az alapja: a következőkben megkísérelem összegyűjteni azokat a kritériumokat, amelyet a szakirodalom és a joggyakorlat megemlít és mint elhatároló tényezőt számon tart.

· A legfontosabb ismérvként ki kell emelni, hogy a munkajogviszony alá-fölérendeltségi kapcsolat.
 A munkajogviszony minden esetben
 önállótlan munkavégzést
 jelent: a munkavállaló függőségi viszonyban van a munkaadótól. A munkaviszonyra vonatkozó szabályok
 nem képesek minden lehetséges és felmerülő helyzetet szabályozni. Szükségképpen a munkáltató korlátlan utasításadási és irányítási joggal rendelkezik: ennek keretében rendelkezhet a munkatevékenység minden (időbeli, térbeli) eleméről, instrukciókat adhat a végrehajtás módját illetően. A munkavállaló köteles ezeket az utasításokat végrehajtani.
 Az Mt. rendelkezései alapján csupán extrém esetekben tagadhatja meg az utasítást a munkavállaló, például ha a munkáltatója bűncselekmény elvégzésére utasítja vagy ha az utasítás végrehajtása más személy életét, testi épségét veszélyeztetné. Az egyenrangúság hiányából következnek olyan munkáltatókat megillető jogok, mint a szabadság kiadásának szabályai, a túlmunka elrendelésének lehetősége, a további munkaviszonyok létesítésének megtiltása vagy korlátozása stb. „Lényeges, hogy a munkáltató utasítási jogának intenzitása csökkenhet. Kizárni ezt a jogot azonban nem lehet, hiszen ebben az esetben a munkajogviszony megkülönböztető ismérve, a rendelkezésre állás kötelezettsége szűnne meg.”
 

· Az előző ponthoz kapcsolódik és abból logikailag következik a munkáltatót megillető ellenőrzési jog. Ez az ellenőrzési jog térben, időben valamint terjedelmében és rendszerességében egyaránt korlátlan. Fontos megjegyezni, hogy az utasításadási és az ellenőrzési jogok lehetőségének kell fennállnia: nem kötelessége a munkaadónak ezen jogok folyamatos és visszatérő gyakorlása. Az munkáltató korlátlan ellenőrzési és utasítási joga a munkavállaló gazdasági önállótalanságának és a kockázat telepítésének a következménye. Mivel a munkabér önmagában nem függ a munkáltató gazdasági eredményességétől (lásd később) a profit és az esetleges veszteség is az ő vállát nyomja. Mivel azonban a kockázat az övé
, természetes, hogy ellenőrizni kívánja a munkafolyamatot, annak eredményességét. A kockázat viselésén túl a munkáltatót az utasítási és ellenőrzési jogának kihasználásra készteti az a tény, hogy a munkaviszonnyal összefüggő károkozásért a Ptk. őt teszi felelőssé, mégpedig korlátlanul (a munkavállaló a munkáltatóval szemben csak korlátozott mértékben felel főszabály szerint
) A kockázat, akárcsak a profit és a kárveszély a munkáltató érdekkörébe tartozik. Román László ezekből az összefüggésekből és a munkavégzési kötelezettség rendszerességéből vezeti le a munkajog szociális dimenzióját: „ A munkajogviszonynak szociális szempontokat is figyelembe kell vennie, döntően abból adódóan, hogy az jellegzetesen az önállótlan munkavégzés, vagyis nem a vállalkozás, nem a saját gazdaságban vagy saját szervezetében működő, sőt a más részére egyenesen és tipikusan tartós lekötöttséget vállaló személyek munkavégzésének jogi formája, jogi kerete.
 Hangsúlyozni kell azonban, hogy az ellenőrzési jog lehetőségének kell csak fennállnia és nem kell feltétlenül a munkáltatói jogok birtokosának azokat gyakorolnia.

· A munkavállaló általában a munkáltató szervezetébe integráltan végzi a munkáját, noha kétségtelen, hogy ezt a jellegzetességet nagyobb számú alkalmazott foglalkoztatása esetén lehet csak számon kérni. Annál a munkáltatónál ugyanis, aki csak néhány munkavállalót alkalmaz, nem alakul ki komoly, vertikálisan integrált szervezetrendszer, amely igényelné komolyabb munkaszervezeti struktúra kialakulását. Mégis, ha van ilyen szervezetrendszer, akkor a jogalkalmazó komoly érvként veheti figyelembe a munkavállaló szervezetbe integrálódott voltát vagy annak hiányát. 

· A munkaviszony keretében csak természetes személy állhat a munkavállalói oldalon – a munkaszerződés alapján történő munkavégzés, azaz a  munkatevékenység, minden esetben természetes személy általi tevékenységet jelent. Ehhez szorosan kapcsolódik a következő jellemző, amely szerint,

· A munkavégzés kizárólag személyesen történhet
: ellentétben a polgári jogi szerződésekkel, a munkavállaló nem vehet igénybe mást  teljesítési segédnek. Ez a tény is mutatja, hogy a munkajogviszony nagyon erősen átszőtt személyes, bizalmi viszony, amely szorosan a felek személyéhez tapad. Ebből a sajátosságból következik, hogy pl. a munkajogviszony nem ismeri a munkavállalói oldalon bekövetkező jogutódlást és a munkaadó jogutódlására is speciális szabályokat ír elő.
 A polgári jogi viszonyokban főszabály szerint ilyen, kizárólag személyes munkavégzést előíró rendelkezés nem ismert. 

· A magyar Mt. szabályai szerint a munkaszerződés fogalmilag visszterhes ügylet: az ingyenes szívességi munkavégzés nem tartozik a munkajogviszonyba. A munkavállaló a munkájáért bért kap, ettől érvényesen eltérni nem lehet.
 Ugyanakkor a törvény a munkabérben való megállapodást a szerződés lényeges feltételeként említi („A feleknek a munkaszerződésben meg kell állapodniuk a munkavállaló személyi alapbérében…”
) tehát az ebben való konszenzus nélkül a munkaszerződés létre sem jön. 

· A szakirodalom gyakran említi a bérezéssel kapcsolatban, hogy a munkajogviszonyban végzett munka gazdasági értékének, a munkavállalónak okozott haszonnak nem kell arányban állnia a díjazással. Ez az összefüggés fordítva is igaz: a munkavállaló részére megállapított bér és az általa kifejtett munka hasznossága között nem áll fenn arányossági követelmény. A munkavállalónak a bére akkor is jár, ha az őt alkalmazó cégnek esetleg vesztesége van: a munkabér kifizetését nem lehet a munkáltató eredményességéhez kötni; ha van munka ha nincs, ha van nyereség, ha nincs, a munkabért ki kell fizetni.
 Mindez persze nem jelenti azt, hogy a munkavállaló a cég gazdasági helyzetétől függetlenedhetne. A munkaadó rossz gazdálkodása következtében elveszítheti munkahelyét és a bérét is csak részben fedezi a Bérgarancia alap
. Mindezek nem zárják ki, hogy a munkáltató érdekeltté tegye munkavállalóit a társaság eredményességében. Éppen ellenkezőleg: a munkáltató kitűzhet jutalmat, különféle eredményességtől függően premizálási rendszereket léptethet életbe. A Gt. ismeri mind a korlátolt felelősségű társaság, mind a részvénytársaság esetében a dolgozói részvény, illetve üzletrész intézményét,
 amelynek juttatásával a munkavállalót érdekelté tehetik a társaság eredményességében. Különösen elterjedt, kimondottan a cég eredményességétől függő juttatás, elsősorban a menedzserek és a vezető állásúak számára, a részvényopció. Ennek lényege, hogy a munkavállaló előre meghatározott áron bizonyos részvénycsomagra szerez opciós jogot. A megállapodásban kikötik, hogy a társaság ezt a csomagot az éppen aktuális árfolyamon visszavásárolja.
 Ha a társaság részvényeit magas áron jegyzi a piac, akkor a két ár különbözete a munkavállaló nyeresége, amely esetenként igen magas is lehet. Fontos azt is kiemelni, hogy a munkavállaló által betöltött munkakörtől függően az a munkabér eredményességtől függő része igen eltérő, egyes vezető munkakörökben szinte kizárólagos is lehet. (a minimálbérre vonatkozó szabályokat természetesen be kell tartani)

· A fent már említett alá-fölérendeltségi viszonyból is következik, de ennek ellenére fontos kiemelni, hogy a munkajogviszony a más részére végzett munkának ad jogi kereteket. Ez döntő jelentőségű kritérium: ennek segítségével tudjuk elhatárolni a munkajogviszonyt például a tanulástól, játéktól, a szívességi alapon végzett munkától és a  saját érdekkörben végzett tevékenységtől.
 Román László erről így ír: „ A munkajog azért sem lehet mindenféle munkának a jogága, mert a munkajogviszony jellegzetesen egzisztenciaviszony, sőt státusviszony, tulajdonképpen minden másfajta munkavégzéssel kapcsolatos jogviszonyhoz képest. Ezért aztán olyan alapelvi, szabályozási, intézményrendszeri sajátosságokat mutat fel, illetve igényel, amelyek a többi, munkával kapcsolatos jogviszonyra nem illenek, illetve nem vonatkoztathatók. 
    

· A munkajogviszony kizárólag a munkavégzésnek teremt kereteket:  a munkavállaló oldalán nem teremt kötelezettségeket valamilyen eredmény elérésére, létrehozására, vagyis a munkajogviszony nem eredmény-, hanem gondossági kötelem. Elmondható az is, hogy „…nincsen olyan munkatevékenység, amely ne lenne munkaviszony keretei között ellátható, azonban egyáltalán nem biztos, hogy minden munkatevékenység kifejthető vállalkozási jogviszony, vagy megbízási jogviszony jogi formájában”

· A munkajogviszonyban a munkavállaló feladata nem fajta szerinti, mértékében és minőségében meghatározott szolgáltatás, hanem egy átfogóan meghatározott munkakör feladatainak ellátása. Weltner Andor ezt és a munkáltató utasítási jogát emeli ki monográfiájában, mint leginkább jelentős elhatároló kritériumokat.
 Ezen jellegzetességeket természetesen nem lehet lebecsülni, de nem helyes túlbecsülni őket. Az elemzés prioritásaként kiemelni őket lehetséges, de minden esetben az esetet a maga sajátosságaival együtt, az összes kritériumot
 figyelembe véve kell vizsgálni. (lásd később)

· Az alá-fölérendeltséghez hasonló, igen jellegzetes, meghatározó kritériuma a munka-jogviszonynak a munkavégzés kötelezettségének rendszeressége. (állandóság) Ez elsősorban időbeli rendszerességet (határozatlan idejű munkaviszony) jelent. Azonban fontos megemlíteni, hogy a korábban már ismeretett okok miatt, az atipikus munkavégzés, elsősorban az alkalmi munkavégzés és a munkaerő-kölcsönzés előtérbe kerülése miatt ez a pont veszíthet a jelentőségéből. Sajnos a gyakorlatban elterjedt, hogy egy téves kommentár-értelmezés miatt a munkaviszony próbakövének tekintik a rendszerességet. Ez nem tekinthető helyeselhetőnek: általában igaz, hogy …” a munkajogviszony bizonyos állandóságot, tartós kapcsolatot feltételez a felek között, kivétel természetesen itt is van” amennyiben az ezen fejezetben tárgyalt ismérvek fellelhetőek, „…akkor rendszeresség hiányában is munkajogviszonyról van szó és nem másról.”

· A munkáltató a munkaviszony keretében jogosult meghatározni a munkarendet, a munkaidő beosztást és alkalmazhat munkaidő keretet is. A munkaviszonyban a munkavégzést végző fél mindig meghatározott időben (jelenleg napi nyolc, illetve készenléti munkakörben maxiumum 12 óra- Mt. 117/B §) foglalkoztatják; ez összefügg a fent már említett alárendeltséggel. (önállótlansággal) Ha a munkáltató ezen felül is igénybe akarja venni a munkavállaló munkaerejét, akkor ezt csak a túlmunka garanciális szabályai között teheti
. A kötött munkaidővel szorosan összefügg a munkaviszony egyik legfontosabb ismérve, eszerint   

· A munkajogviszony keretei között a munkavállalót rendelkezésre állási kötelezettség terheli. A munkavállalónak az előírt munkaidőn belül akkor is a munkaadó rendelkezésére kell állnia, ha éppen nincsen szükség a munkájára. Ez a pont logikus következménye annak, hogy a bér és az elvégzett munka nem kell, hogy arányos legyen: a munkabért akkor is meg kell kapnia  a munkavállalónak, ha nem kapott feladatot. Szempont lehet az elhatárolásnál az, hogy a munkavállaló, mivel csak a saját munkaerejét bocsátja áruba, valamint a munkát nem a saját érdekkörében végzi, a számára meghatározott feladatokat a jogosult termelőeszközeivel teljesíti. Ebből következik, hogy a munkajogviszony keretében történő munkavégzés nemcsak önállótlan módon, hanem a munkáltató eszközeinek használata útján történik. Ezeknek az eszközöknek olyanoknak kell lenniük, hogy kielégítse az egészséget nem veszélyeztető biztonságos munkavégzés követelményeit. 

· Szorosan kapcsolódik az előző ponthoz, hogy amennyiben a munkavégzéshez valamilyen anyag megmunkálására, felhasználására vagy átalakítására van szükség, ezeket a munkáltatónak kell biztosítani. A munkajogviszony keretében kifejtett munkavégzés mindig a munkáltató erőforrásainak és nyersanyagainak felhasználása mellett történik. 

· A munkavállaló munkavégzési kötelezettségét rendszerint a munkáltató székhelyén, telephelyén teljesíti. Az Mt. 105. § (2) bekezdése szerint lehetőség van változó munkahely kijelölésére: ebben az esetben azon a helyszínen fejti ki tevékenységét a munkavállaló, ahol a munkaadó eszközei, berendezései vagy azok egy része megtalálható.

· A munkaviszonyban a munkaadó feladata és felelőssége a munkavégzés megfelelő körülményeinek a megteremtése, a munka- és egészségvédelmi feltételek valamint a munkaerő reprodukciós lehetőségeinek (pihenőidő, szabadság) a biztosítása. Ilyen feladat nem terheli polgári jogban sem a megbízót, sem a megrendelőt.   

Az elhatárolásnál figyelembe kell venni, hogy nem valamennyi ismérvnek kell minden esetben fennállnia: az egyes esetekben a fent felsorolt kritériumok eltérő mértékben állhatnak és állnak is fenn. Ezért nagyon fontos hangsúlyozni, hogy a jogviszony minősítését nem egyetlen vagy néhány, hanem az összes jelentős elem meglétének vizsgálata alapján lehet csak elvégezni, a „…körülmények gondos mérlegelésével kell eldönteni, hogy munkajogviszony áll-e fenn vagy pedig polgári jogi viszonyról van szó”
.  

A két legfontosabb jogviszony, amelyeknek keretében munkavégzésre kerülhet sor, a polgári jog terrénumába tartoznak. Ezek a megbízás és a vállalkozás. Mindenképpen hasznos későbbi témánk szempontjából, ha röviden elvégezünk a fenti kritériumok segítségével egy elhatárolást a munkajogviszony és a megbízás, valamint a vállalkozás között. Az elhatárolásnál az ebben a fejezetben ismertetett kritérium-katalógusra fogok támaszkodni. 

IV. A munkajogviszony és a megbízási szerződés

A megbízás igen régi szerződéstípus, hiszen mandatum néven már a rómaiak is ismerték. A római mandatum azonban természeténél fogva, mivel az a szabad emberekhez méltó tevékenységek kifejtésének a kerete, szigorúan ingyenes volt, hiszen nem volt ez más, mint más ügyeinek szívességből (ex amitita) történő ellátása
.  

Ennek alapján az elhatárolás rendkívül egyszerű lenne, hiszen a munkajogviszony mindig visszterhes. A mai megbízás azonban már nem azonos a mandatummal, bár a lényege ugyanaz maradt. A megbízás más ügyeinek ellátása, a megbízó érdekében és annak utasításai szerint.
 Itt is tehát más utasításai szerint és más érdekében a kötelezett valamilyen facere jellegű, tevékenységben megnyilvánuló  magatartásra kötelezett, ami élőmunkában realizálódik. „Ebben a tekintetben a megbízási jogviszony némileg hasonlít a munkajogviszonyhoz, hiszen annak is elsődleges tárgya a munkavállaló munkatevékenysége.”
 

A korábbi ingyenesség főszabály szerint már nincsen jelen, de a törvény nem zárja ki - ingyenes megbízás lehetséges, ha a felek ebben állapodnak meg a megbízási szerződésben -. Az ingyenes szerződésnél így fel sem merül a munkaviszonnyal való kapcsolat: az így végzett munka nem tárgya a munkajognak, hiszen láthattuk, hogy a munkaviszony fogalmi elemei között szerepel a visszterhesség. Azonban - és ezt kell a mindennapi gyakorlatban tipikusnak tekinteni -  ha a megbízott díj ellenében látja el a  rábízott ügyet, akkor a megbízási jogviszonytól meglehetősen nehéz a munkajogviszonyt elhatárolni. 

A probléma az, hogy a megbízás esetén az egyetlen megítélhető kritérium található: az ügyellátás kritériuma. Az ügykör ellátása az ítélkezési gyakorlat szerint is rendkívül széles kört ölel fel.
 Az eseti megbízás esetén a megbízás tárgya, a kifejtendő (munka)tevékenység fajtánként kerül meghatározásra. Gond nem is igazán itt merül fenn, hanem tipikusan a tartós megbízási szerződések esetén. Ennek oka az, hogy a munkajogviszony „…munkamegosztási kapcsolat, amelyben feltételezzük a munkát végeztető aktív és folyamatos, ismétlődő közbejöttét, amely nem merül ki az egyszeri megbízással.”
 A megbízás, csakúgy, mint a később tárgyalt vállalkozás ún. „önmegszüntető szerződés”
, de a tartós megbízásra ez a jellemző vonás, éppen az időbeli tartóssága miatt nehezen mutatható ki. Másrészt, ebben az esetben csak általánosan lehet megfogalmazni azt, hogy mi az ellátandó ügykör és milyen tevékenység kifejtésére van szükség. Látható, hogy ez az általános meghatározás igen hasonló a munkakörhöz, valamint jelen van a jogviszony tartóssága is. 

Az ügyellátás kritériumának fennállása tehát a tartós jogviszonyok vonatkozásában rendkívül nehezen ítélhető meg. A jogalkalmazó helyzetét nem könnyíti meg az sem, hogy a megbízási szerződés a nem eredményfüggő tevékenységkifejtő magatartások alaptípusa, vagyis nem eredménykötelem. A megbízott „valamely cél elérése érdekében való tevékenységre vállal kötelezettséget, de nem ígéri azt, hogy tevékenysége meghatározott eredménnyel fog járni.”
 További hasonlóság a két jogviszony-fajta között az, hogy mindkettőben nagyon markánsan jelen van a bizalmi elem. A bizalmi elemből vezettük le a munkavégzés személyes ellátásának kötelezettségét – a megbízás esetén is csak akkor vehet igénybe a megbízott teljesítési segédet, ha abba a megbízó beleegyezik.
 Esetenként tehát előfordulhat közreműködő részvétele a megbízásnál, a munkajogviszonyban viszont ez kizárt. Ez az elhatárolási pont azonban csak kisebb jelentősséggel bír, hiszen viszonylag ritkán fordul elő, de nem zárhatjuk ki.
 

A tartós megbízási jogviszonyok, mint ügyellátási tevékenységek elhatárolását tehát nem tudjuk elvégezni a már ismertetett szempontok alapján. A két jogi helyzet a jogalkotó által is elismert hasonlóságát az is mutatja, hogy a tartós megbízás esetén a bíróság nem a megbízott korlátozott önállósága miatti, megbízóra enyhébb terhet jelentő egyetemleges felelősséget, hanem szigorúbb alkalmazotti felelősség szabályait alkalmazhatja.

Az alapvető elhatárolási síknak a munkavégzés önálló, illetve önállótlan voltát tekinthetjük. Ebből a kiinduló tételből vezethetők le azok a körülmények, amelyeknek együttes értékelésével különbséget tudunk tenni az egyes esetekben. 

· Ellentétben a munkaviszonnyal, a megbízás keretében nem lehet mindenfajta munkatevékenységet ellátni. Az önálló munkavégzés követelményéből következik, hogy a megbízási szerződés alapján végzett tevékenység csak olyan lehet, amelyet a megbízó képes önállóan, saját belátása szerint ellátni. „Vagyis az igen széles tevékenységi kört felölelő bírói gyakorlat azokat a tevékenységeket vonja a megbízás körébe, amelyeket az adott munka természetéből adódóan a megbízott saját belátása, szakismerete alapján önállóan el tud végezni és amelyhez nem szükséges folyamatos szakmai irányítás, felügyelet, részletekbe menő utasítási jog gyakorlása.”
 Ez tipikusan olyan tevékenység, amelyben a megbízó speciális szakismerettel rendelkezik: ilyen az ügyvédi, orvosi, mérnöki megbízás. Ilyen esetekben egyszerűen azért formális jog csupán az utasítás, mert a megbízó nem rendelkezik az ehhez szükséges információval, tudással.
 

· Míg a munkavállaló munkaereje le van kötve meghatározott munkamennyiség (munkaidő) szerint egy munkáltató felé,  a megbízottra  azonban a munkaerő le nem kötöttsége a jellemző, hiszen „tipikus esetben több megbízótól kapja a megélhetést nyújtó feladatokat, amelyekhez ő maga, önállóan igazítja, osztja be a munkaidejét, természetesen a feladatok által determináltan”
 (Nyilván, egy megbízási jogviszony keretében eljáró ügyvédnek nem sok beleszólási lehetősége van a tárgyalás kitűzésének időpontjába...) 

· A munkavégzéshez szükséges tárgyakat, eszöközöket, szerszámokat a munkát végzőnek (megbízott) kell szolgáltatnia, biztosítania, emiatt ő maga köteles gondoskodni azokról a feltételekről, amelyek a saját egészségét és biztonságát garantálják. Ha munkavégzés keretében a kötelezett a rendelkezésére bocsátott, de a jogosult tulajdonában nyersanyagokat és egyéb erőforrásokat használja fel, akkor ezek a munkajogviszony fennállása mellett szóló érvek lehetnek. Hasonló szempont a munkavégzés helye: ha a munkavégzésre kötelezett személynek a jogosult telephelyén kell a tevékenységet kifejteni, az a munkajogviszony megállapításának irányába mutat.

· A kockázatviselő személye szintén segíthet az elhatárolásnál. Mint azt a III. fejezetben láthattuk, a munkajogviszony egzisztenciaviszony: a munkavégző célja saját létfeltételeinek, egzisztenciájának biztosítása. Ha azonban a szerződés alapján a munkavégzőnek kell előlegeznie a teljesítéssel kapcsolatos költségeit, ha a munkavégzésen túlmutató kockázatot neki kell viselnie, illetve a díj egy részletben, a teljesítés végén lesz csak esedékes, akkor a minősítésnek nem a munkajogviszony, hanem a megbízás felé kell mutatnia. Nem szabad arról sem megfeledkeznünk, hogy a munkajogban a bért korlátok közé szorítja a szabályozás,
 a megbízásnál ilyen nincsen, a díj mértékét a felek teljesen szabadon állapítják meg. Ugyanakkor, mivel a megbízás nem eredménykötelem, a teljesítménnyel összefüggő díjazás szintén nem jellemző, ezért árulkodó jel lehet a jogviszony valódi tartalmát illetően.  

· A megbízásnál lazább, kevésbé szoros a kapcsolat a felek között. Kisegítő szempontként az előző két pont mellett figyelemmel kell lenni arra, hogy ilyenformán a munkatevékenységre fordított idő meghatározása, valamint a munkavégzés helye sem lehet egy megbízás esetén a megbízó privilégiuma. Olyan szerződés esetén, ahol a megbízott rendszeres időközönként, a munkavégzés jogosultja által behatárolt időben és helyen kell, hogy munkát végezzen, hiányzik a polgári jogi viszonyokban meglévő önálló, mellérendelti pozíció, vagyis az adott esetben a szerződést munkaszerződésnek kell tekintenünk.  

Az előző szempontok szerint sem lehet minden esetben elhatárolni a munkajogviszonyt a megbízástól. Egy egyetemi oktató például
, aki megbízás keretében ad órákat, a tevékenység jellegéből fakadóan köteles a megbízó telephelyén végezni a munkát, mert az órákat az egyetem tantermeiben kell megtartani. Ugyanez az oktató, nyilvánvalóan az egyetem eszközeit használja fel, hiszen az egyetem táblájára ír, annak írásvetítőjét használja stb. Ilyen esetekben az elhatárolás a munkavégzés kötelezettjének rendelkezésre állási kötelezettségének fennállása, illetve a korlátlan irányítási (utasítási, ellenőrzési) jogkör meglétének vizsgálata, valamint a felek akarata alapján történhet. 

· A széleskörű munkáltatói irányítási jog szintén az önállótlanság következménye: mivel a kockázat a munkáltatóé, logikus, hogy övé az utasítás joga is. A megbízó is elláthatja utasításokkal a megbízottat, de az ő joga már korántsem ilyen korlátlan. A megbízott sokkal nagyobb önállósága olvasható ki a Ptk.-ból; így különösen a megbízó utasításaitól való eltérés lehetősége érdemel figyelmet
. A megbízó utasítási joga tipikusan csak arra terjed ki, hogy a megbízott mit tegyen az ügy ellátása érdekében, a tevékenységvégzés mikéntjére már kevésbé terjed ki, mint a munkajogviszony esetén, ahol, mint azt már korábban is említettük az „utasításadás joga egészen addig terjed, hogy a munkáltató jogosult ideiglenesen a munkavállalót más munkakörbe tartozó feladatok ellátására utasítani.”
 Mivel a munkavégzésre irányuló polgári jogi szerződések esetén a feleknek konkretizálniuk kell a szerződés tárgyát, ebből következően „…a szolgáltatás fogadójának nincsen arra lehetősége, hogy a szolgáltatás realizálásának folyamatában uralmi helyzetbe kerüljön a szolgáltatás nyújtójával szemben.” Nem a teljesítés konkretizálást jelenti itt az utasítási jog, mint az a munkaviszonynál tapasztalhattuk, szerepe „legfeljebb csak korrekciós lehet”

· Az állandó rendelkezésre állási kötelezettség csak a munkajogviszonyban van jelen, a megbízás keretében a rendelkezésre állás kizárt. A munkaidőben a munkavállalónak rendelkezésre kell állnia, akkor is, ha az éppen nem tud számára a munkáltató feladatot biztosítani. Ha ez az állandó rendelkezésre állás vagy az korlátlan irányítási jogkör megállapítható, úgy a jogviszonyt munkajogviszonynak kell tekintenünk attól függetlenül, hogy azt a felek milyen szerződésnek tekintették. 

· A minősítésből folyó következmények módszerének alkalmazása során
 két markáns különbség is a segítségünkre lehet. Az egyik az egyoldalú nyilatkozattal való megszüntetés lehetősége. Míg a munkáltató felmondási joga korlátozott, (a felmondási idő, a végkielégítés szabályai, a munkavégzés alóli mentesítés kötelezettsége stb.) a megbízásnál a tartós időre kötött szerződések is felbonthatók mindkét fél részéről indoklás nélkül, bár igaz, hogy a felmondási időközt be kell tartani. A másik a kárfelelősség; a munkáltató kártérítési felelőssége a munkavállalóival szemben teljes körű, míg a dolgozóé a szándékos károkozás kivételével korlátozott mértékű. A megbízotti kárfelelősség teljes körű, főszabály szerint felróhatósághoz kötött, közreműködő esetén speciális kimentési lehetőségekkel.
 

Felmerülhet a kérdés, mi a helyzet akkor, ha sem a korlátlan rendelkezésre állás, sem az utasítási jog nem állapítható meg a munkavégzés jogosultjának oldalán és a minősítésből folyó következmények módszerének alkalmazása sem vezetett eredményre. Az ilyen típusú munkavégzést (ami nem lehetetlen, hiszen a munkaadó és a munkavállaló megállapodhatnak rugalmas, behatárolt törzsmunkaidővel nem rendelkező munkaidő-beosztásban) ma a magyar szabályozás szerint mind megbízási, mind munkaviszonyban el lehet látni. Ilyen abszolút bizonytalan határesetben véleményem szerint teret kell hogy kapjon a felek akarata. Ha a felek nem éltek vissza a szerződési szabadság által nekik biztosított lehetőségekkel, akkor nem lenne helyes ha nem vennénk figyelembe az akaratukat a minősítés kapcsán. A bírósági gyakorlatban is találhatunk ezt alátámasztó döntéseket, „Olyan természetű tevékenység kifejtése esetén, amelyet munkaviszony és megbízási jogviszony alapján is lehetett végezni, annak megítélésénél, hogy a felek között milyen jogviszony állott fenn, elsősorban annak van döntő jelentősége, hogy a felek szerződéskötési akarata milyen jogviszony létesítésére  irányult”
 Miért kellene egy szerződést, ami teljesen szabályos, érvényben levő és működő polgári jogi jogügylet és amely nem in fraudem legis, a munkajogi védelmet és költségeket megkerülő  célzattal jött létre, a felek akaratától eltérően minősíteni?

A kérdés persze fordítva is felmerülhet: ha a felek munkaszerződést kötöttek olyan feladat ellátására, amelyre a munkaviszony alkalmas, miért kellene ezt esetleg nem munkaszerződésnek minősíteni? A kérdésnek ez az oldala eldöntött: A Legfelsőbb Bíróság egy döntésében kimondta, „Hogyha az elvégzendő munka természete folytán nem volt kizárt, hogy a felek munkaviszony létesítésében állapodjanak meg, s egyező akarattal munkaszerződést kötöttek, az ennek folytán létrejött jogviszony munkaviszonynak minősül.”
 A valóságban azonban ez a probléma (ti. a munkaviszony megállapíthatóságának kétségessége) a lehető legritkábban szokott előfordulni, így ennek inkább csak elméleti jelentősége van. A kérdés inkább a másik oldalról, vagyis a polgári szerződések minősítésénél merül fel, viszont itt a teendő egyáltalán nem eldöntött: Hovánszki Arnold szerint
 ebben az esetben „…a jogviszony megítélése ilyen esetben a kötelezettnek a jogosulttól való függő/független helyzete alapján lehetséges, azaz annak alapján, hogy az utasításadási-irányítási jog inkább tekinthető korlátlannak avagy inkább korlátozottnak. ” Véleményem szerint ez a megoldás tovább bonyolítja a már kiindulásként sem egyszerű jogi  helyzetet (ezt egyébként Hovánszki is elismeri) és ami még fontosabb, hogy az eredménye igencsak vitatható. A jogalkalmazónak nagyon kevés támpontja lenne, ha a fenti mérlegelést kell elvégeznie: egységes gyakorlat kialakítása így már-már lehetetlen feladat lenne. A vitás ügyek rendezését jobban szolgálhatja a felek akarata szerinti minősítés. Feltétlenül fontos azonban kiemelnünk azt, hogy csak és kizárólag akkor lehet ehhez a módszerhez (ti. a felek akarata szerinti, eredeti minősítés) folyamodni, ha nem állapíthatóak meg a munkajogviszony fennállásának jogi kritériumai. Ha a szerződés alapján a felek között fennálló viszonyra fennállóak a munkajogviszony ismérvei, a jogalkalmazónak nincsen választása: meg kell állapítani a szerződés leplezett voltát és a munkajogviszonyra vonatkozó szabályok szerint kell a továbbiakban eljárnia.
 
V. Munkajogviszony és a vállalkozási szerződés

A vállalkozói jogviszony meglehetősen gyakori kötelem a polgári jogban: akárcsak a megbízás, szintén a facere típusba tartozik, vagyis itt is tevékenység végzéséről van szó. A vállalkozás lényege „….abban fogalmazható meg, hogy a vállalkozó egy konkrét eredmény létrehozását vállalja, másképpen fogalmazva: egy jogügyletileg korlátozott szolgáltatás teljesítésére vállal kötelezettséget és ez a szolgáltatás maga az eredmény.”
 A Ptk. lényegében példálózó felsorolást használ.
 Eszerint „vállalkozási szerződés alapján a vállalkozó valamely dolog tervezésére, elkészítésére, feldolgozására, üzembe helyezésére, megjavítására vagy munkával elérhető más eredmény létrehozására a megrendelő pedig a szolgáltatás átvételére és díj fizetésére köteles.”  A felsorolás nem kimerítő: látható tehát, hogy a vállalkozás, akárcsak a munkajogviszony és a megbízás mindenféle munkatevékenység kifejtésének lehet a jogi kerete. Ezen tulajdonsága miatt szükséges vele részletesen is foglalkoznunk. A vállalkozás esetén azoknál az eseteknél jelentkezik elsősorban az elhatárolás problémája, amelyeknél a megrendelés nem valamilyen termékre, vagyis mű szolgáltatására irányul. Az ilyen esetekben a vállalkozási jogviszony a megbízással is határesetet alkot.  A vállalkozásnál azonban van már a törvényi definícióban is egy szignifikáns elem, az eredmény; ez nagyban megkönnyíti számunkra az elhatárolást, mind a munkajogviszonytól, mind pedig a megbízástól, vagyis a gondossági kötelmektől. Az eredmény önmagában azonban igen gyakran elégtelennek bizonyul az elhatárolás problémájának megoldására, hiszen  munkaviszony is létrehozható egy meghatározott munka (a ma divatos szóhasználattal élve projekt) elvégzésére is. Nem általános érvényű orvosság tehát az e tény, hogy a vállalkozó eredmény szolgáltatására kötelezett. Ennek oka az, hogy a „…vállalkozási szerződés tipikusan eredménykötelem, de csak általában ilyen, mert létezik vállalkozási szerződés eredményfelelősség nélkül, amint a bírói gyakorlat szerint eredményfelelősség kiköthető a megbízási szerződésben is, amelynek viszont ez nem fogalmi eleme.”
 A vállalkozás eredménykötelem, a vállalkozó ezt az eredményt köteles produkálni. A szerződés kötelezettje, a vállalkozó nincsen függő viszonyban a megrendelőtől. Emiatt az a tény, hogy a vállalkozó a szerződésben vállalt eredmény elérése érdekében mennyi fizikai és szellemi munkát fektetett be, azzal kapcsolatban mennyi kiadása volt, közömbös a másik fél számára. Ezzel a munkajogviszony biztosan nem jellemezhető, hiszen itt a munkavállaló eredménytelenségi kockázata maximum csak a munkavégzés hibátlanságára vonatkoztatva áll fenn. 

· A Ptk. 389. §-ban található törvényi meghatározásból következik, hogy a vállalkozás meghatározott szolgáltatásra, mégpedig egyedileg meghatározható szolgáltatásra irányul. Ellentétben tehát a munkaviszonyban található általános munkaköri meghatározással, a vállalkozás esetén a szolgáltatás minden esetben fajta szerint meghatározott. Nincsen ez az esetleg tartós szerződések esetén sem másképpen, ellentétben a megbízással. A eredménykötelem csak konkrét lehet, másként az nem lenne értelmezhető. Meg kell jegyezni ugyanakkor, hogy az eredménykötelem nem feltétlenül jellemzi a vállalkozás egyik altípusát, a kutatási szerződést.
 Mégis, a kivétel nem teljes értékű, hiszen eredményt ilyenkor is ki kell kötni a szerződésben: az eredmény alapján való elhatárolás ebben az esetben sem válik lehetetlenné. 

· A vállalkozás esetén igen nagyfokú a munkavégzés kötelezettjének az önállósága. Láthattuk, hogy az önállóság nagy szerepet játszott a megbízás és a vállalkozás elhatárolásánál. Ez nincsen itt sem másként, de a jogalkalmazó helyzete jelentősen egyszerűbb. Mivel a vállalkozási szerződésben a vállalkozó kizárólag szám szerint meghatározható, minőségileg és fajta szerint behatárolt, konkrét eredmény létrehozására vállal kötelezettséget, a szolgáltatás jogosultjának utasítási joga rendkívül korlátozott, a teljesítés folyamatára nem, csak az eredményre kiható, annak tulajdonságaira vonatkozó utasítás lehet.
. Utasítási jogot azonban biztosítani kell, hiszen „értelmetlen és céltalan lenne olyan eredmény létrehozása, amely a megrendelő szükségleteinek kielégítésére valamilyen okból nem alkalmas.”
  A vállalkozásnál az utasítás természete más, mint a munkajogviszonyban
, közelebb áll inkább valamiféle minőségi kikötéshez. Mivel az utasítási jog nem eredményezheti azt, hogy a vállalkozó munkáját dezorganizálja, vagy nagyobb terhet rójon rá, mint amivel előre kalkulálhatott, a kommentár szerint
 a vállalkozót operatív önállóság illeti meg, szemben a munkajogviszonyban levő önállótlansággal. Román László szerint
 : „ A megbízásnál és a vállalkozásnál a szó igazi értelmében vett utasításadási jog nem illeti meg azt az alanyt, akinek részére a munkavégzés történik. Az, ami a polgári jogban hagyományosan e kötelmeknél utasítási jognak szokás nevezni, nem más, mint inkább csak egyszerű érdekközvetítő jelzésre, szignalizálásra való jog; miért is közvetlen szankciója nincs. A vállalkozás esetén a kockázat a vállalkozó érdekkörébe esik, a munkafolyamatot a jogviszony kötelezettje saját felelősségére szervezi meg
, ezért nincsen szükség a megrendelő szélesebb utasítási jogkörére. (Lásd a III. fejezetben: A korábbi elemzésben a munkáltató korlátlan utasításadási jogát többek közt a gazdasági kockázat általa való viseléséből vezettük le.) 

· Hasonlóság a munkajogviszony és a vállalkozás között, hogy mindkettő jogszabályból fakadóan visszterhes. A vállalkozási díj és a munkabér természete és szerepe nem azonos sem jogilag, sem pedig közgazdaságilag. Mindebből következik a következő elhatárolási pont, miszerint;

· A vállalkozó gazdaságilag is önálló, független kell, hogy legyen a megrendelőtől. A vállalkozás, ugyanis ellentétben a munkajogviszonnyal nem egzisztencia-viszony. Természetesen a piaci viszonyok mellett jelentős számú természetes személy folytat vállalkozási tevékenységet.
 Ezen réteg az ún. egyéni vállalkozók rétege, amely tevékenységét hatósági bejelentés és igazolvány (az okmányirodák által kiállított vállalkozói igazolvány) megszerzése után végezheti. Ezt azért fontos kiemelni, mert önmagában az egyéni vállalkozói státus tartalmilag nem minősíti az adott munkatevékenységet.
 A törvényi szabályozás azt az esetet tekinti (és mi is ezt tekinthetjük) ideáltípusnak, ha egy vállalkozó nagyszámú megrendelővel áll kapcsolatban. Ebben az esetben ugyanis ez a függetlenség érvényesül: egy-egy megrendelés elvesztése önmagában nem érinti a vállalkozást folytató személy egzisztenciáját, létfenntartását. Ebben az esetben megvalósul az ideáltipikus helyzet, amelyben „… két önálló, egymással függő helyzetben nem lévő gazdasági alany cseréje bonyolódik le az értéktörvényeknek megfelelően.”
  Ha azonban egy vállalkozó kizárólagosan egy megrendelővel áll hosszú, esetenként több éves kapcsolatban, akkor bizonyosan megállapítható, hogy ez a gazdasági függetlenség hiányzik. Ennek a helyzetnek az eredménye olyan anyagi, alapvető és erős függőségi viszonyt eredményez, mint a munkajogviszonyban. Mellérendeltségről nemigen beszélhetünk ilyen helyzetben. A szerződés fenntartására rákényszerülő vállalkozóval szemben a feltételeket gyakorlatilag egyoldalúan alakíthatja a megrendelő, anélkül, hogy az éppen ilyen helyzetek jogi megoldására kialakult (lásd a II.fejezetet) munkajogi szabályozás korlátaival számolnia kellene. Egy ilyen helyzetben fel kell hogy merüljön a gyanú, hogy a jogviszony valódi tartalma nem polgári jogi viszony, a szerződés valóban egy munkajogviszonyt leplez. 

· A vállalkozás esetén egyáltalán nem tipikus a személyes munkavégzés
, mint a munkajogviszonynál és a megbízásnál, noha ez természetesen nem kizárt. Elhatárolási pont lehet még a vállalkozás rendszeressége, illetve alkalmi jellege. A munkaviszony tipikusan határozatlan időre jön létre, tartós jogi kötelékként, a vállalkozás viszont csak egy meghatározott eredmény létrehozására terjed ki, vagyis időtartama behatárolt. A szerződési szabadság elvének megfelelően a feleknek jogában áll tartós vállalkozási szerződést kötni, ilyen esetekben fokozottan vizsgálni kell azonban a jogviszony valós tartalmát. Ha a rendszeresség látható függőségi helyzettel párosul, az, ha az egyéb feltételek is fennállnak, mindenképpen a munkajogviszony irányába mutat. 
· Ha igazi határesettel van dolgunk, és az elhatárolás nem lehetséges a már ismertetett kritériumok segítségével két lehetséges, de csak másodlagos szempontot is figyelembe vehetünk. Az első a munkavégzés eszközei, módja, a második a munkavégzés helye. Mint azt a munkajogviszonynál láthattuk, ott a termelési eszközöket a munkáltató biztosítja. (Gondoljunk csak a XIX. század eleji bérmunkásra, aki éppen azért kényszerült bele a munkaviszonyba, mert nem álltak rendelkezésére termelési eszközök, csupán a puszta munkaereje, így az életfeltételeinek biztosítása érdekében kénytelen volt elszegődni az éppen kialakuló gyáriparba) A vállalkozásról eddig elmondottak alapján világos, hogy itt a termelési eszközök a vállalkozó kezében vannak: legalábbis abban kellene, hogy legyenek. A másik kisegítő elhatárolási jelleg a vállalkozás keretében kifejtett munkavégzés helye. A Ptk. lehetőséget ad arra, hogy a munkavégzés helyét a megrendelő határozza meg
: ez hasonlít a munkajogban tapasztaltakhoz, hiszen ott a munkáltató határozza meg a munkavégzés helyét. (Ez általában a szerződésben kikötött munkahely, de van lehetőség változó munkahely kikötésére, illetve a munkavállaló kiküldetésére
) Az esetek jókora részében azonban ez nem jellemző. Elmondhatjuk tehát, hogy amennyiben a vállalkozó a megrendelő eszközeivel, annak telephelyén rendszeresen állít elő valamilyen eredményt, az a munkajogviszony fennállására mutat.  
A kritériumoknál korábban írtak természetesen itt is érvényesek, vagyis az eset összes körülményének figyelembevételével kell kialakítani a jogalkalmazónak a véleményét, ellenkező esetben ugyanis könnyen téves következtetésre juthatunk. (Lásd a III. fejezetben)

A munka végzésére irányuló jogviszony és a munkajogviszony elhatárolása néha szükségtelen. Ilyen eset az, ha jogszabály rendelkezik arról, hogy valamilyen tevékenységet csak meghatározott jogi keretek között lehet végezni, illetve megtiltja egyes jogi megoldások igénybevételét. Ilyenkor tulajdonképpen a törvény korlátozza a felek szerződési szabadságát. A társasági törvény például megtiltja a részvénytársaságok igazgatóságának elnöke, illetve tagjai nem láthatják el feladataikat a társasággal munkajogviszonyban.
 Az ügyvédekről szóló 1998. évi törvény szerint ügyvéd nem állhat az ügyfelével munkajogviszonyban.
 A társasházi képviselő sem láthatja el a feladatát munkajogviszonyban, csak megbízási szerződés keretei között. Ezek az esetek természetesen kivételesek és nem teszik okafogyottá az elhatárolás szükségességét. 

VI. A vegyes szerződések elhatárolási problémáiról

A vegyes polgári jogi szerződések léte annak köszönhető, hogy a szerződési szabadság (Vertragsprinzip) elvének
 köszönhetően a szerződő felek az egyes szerződéstípusokat teljesen szabadon vegyíthetik, a munkajog azonban kizárja az egyes típusok közötti átjárást. 

Az egyes jogviszonyok elhatárolását tehát nem elégséges csupán a „tiszta” szerződések között vizsgálnunk, hiszen az egyes polgári jogi szerződések bármilyen arányban keverhetők a valóságban, így a gyakorlatnak ehhez igazodnia kell és megoldást kell találnia erre a problémára. Ez azt jelenti, hogy mivel a felek a lehető legritkábban állapodnak meg a jogviszonyuk minden részletre kiterjedő szabályozásában, úgy meg kell állapítani, hogy ezen nem szabályozott kérdésekre milyen szabályok vonatkoznak. A Ptk. rendelekezései ehhez nem adnak különösebb támpontot. Az állandó bírói gyakorlat leginkább az abszorbciós elméletet követi, vagyis a nem szabályozott kérdéseket „a szerződések általános szabályainak, másrészt a jelleg szempontjából legközelebb eső szerződéstípusra vonatkozó szabályok megfelelő alkalmazásával” dönti el.
 Az elmúlt évek némi változást tartalmaztak a Legfelsőbb Bíróság kimondta, hogy a „szerződések tartalmát az akaratelhatározás egységessége és a szerződések által elérni kívánt célok összefüggése folytán nem lehet egymástól elszigetelten vizsgálni és értelmezni.”
  Ez az elv ahhoz vezetett, hogy nem feltétlenül kell alkalmazni az uralkodó szerződéstípusra irányadó szabályokat adott esetben, hanem biztosítani kell a vegyes szerződésben jelen levő más típusokra irányadó szabályok érvényre jutását is. A cél nem lehet más a vegyes szerződések esetében, mint a felek szándékának minél teljesebb figyelembevétele és annak elkerülése, hogy olyan diszpozitív szabályt alkalmazzunk, amely a feleknek nem állt szándékában. A mi szempontukból a megbízás és a vállalkozás vegyítése játszik szerepet, hiszen ezek irányulnak a polgári jogon belül munkavégzésre. A vegyes jogviszony valamennyi elemének, részletének alapos vizsgálata után lehet csak dönteni, hogy az egyes kérdésekben melyik típus rendelkezéseit fogadjuk el és érvényesítjük, s csak ezek után, komplex módon, minden kérdésben az éppen alkalmazandó jellegzetességeknél fogva tudjuk elvégezni az elhatárolást. Meg kell jegyezni, hogy a vegyes szerződések elhatárolása az abszorciós módszer alkalmazásával jelentősen egyszerűbb lenne, hiszen egy kvázi egy típusba bekényszerítve, annak alapján ugyanazon elvek segítségével tudnánk a megkülönböztetést elvégezni, mint egy tiszta megbízás vagy vállalkozás esetén. Ez azonban nem helyeselhető, hiszen olyan leegyszerűsítést használ, ami nem veszi figyelembe a felek akaratát.

A munkajogban a vegyes szerződések problémája nemigen merül fel, mivel a szerződések szabad vegyítésének elve nem érvényesül.
 A munkaszerződés tehát nem keverhető akár megbízással, akár vállalkozással: a minősítés során dönteni kell, melyik szabályait alkalmazzuk. Ha az adott szerződés munkaszerződés, nem lehet alkalmazni a megbízás elemeit és fordítva, ha az adott szerződés megbízási szerződés, akkor fel sem merülhet az, hogy erre a kontraktusra a munkajog szigorú rendelkezéseit alkalmazzuk. Ez sokkal könnyebb helyzetet teremt a jogalkalmazónak, mint a polgári jogban; ugyanakkor ha az adott jogviszonyt munkaviszonynak minősíti, nemcsak a polgári jog szabályait zárjuk ki, de a másodlagosan alkalmazandó adó és társadalombiztosítási jogszabályok is eltérőek lesznek.

A fentiek alól van egy kivétel, amely a munkajog szabályait kiterjeszti a tizennyolcadik életévét be nem töltött személyek egyéb munkavégzésre irányuló jogviszonyaira is.
 Itt tehát nem érvényesül „a munkajog és a polgári jog szabályai egymást kizárják” elve, hiszen a két jogág normáinak együttalkalmazásáról van szó, amely akkor is él, teljesen tiszta megbízásról vagy vállalkozásról van szó. Fontos, hogy nem vegyes szerződésről van itt szó, hanem egyoldalú kiterjesztésről, amelyet a fiatalkorúak védelme indokol. 

VII. A kritériumok prioritásáról és az elhatárolás módszereiről

Az elemzés során felmerül, hogy az elhatárolás során vajon milyen sorrendben kell vizsgálni az egyes kritériumok meglétét, illetve, hogy vajon van-e olyan biztos kritérium, amelynek megléte vagy hiánya eldöntheti az elhatárolás problémáját.  

A kommentár szerint vitás esetekben elsősorban a munkáltató széles körű utasítási jogkörének és a kiegészítő ismérvek meglétét és a felek akaratát kell figyelembe venni, s ezek alapján kell állást foglalni abban a kérdésben, hogy a felek jogviszonya munkaviszony-e vagy sem.  A kommentár a II. Mt. miniszteri indoklását hozza fel, mint kiindulópontot. Eszerint a legfontosabb a „munkáltatót megillető széles körű utasítási jog, amely kiterjedhet a munkavégzés bármely részletére, annak módjára, helyére és idejére is.” Az utasítási jog alapján a munkáltató jogosult „a munka abbahagyását vagy az alkalmazott munkamódszer megváltoztatását elrendelni, a munkavállalót más munkára vagy munkahelyre beosztani, illetőleg kiküldetésbe küldeni.” A miniszteri indoklás kicsit összemossa a fogalmakat, de jól látható, hogy itt elsősorban az önállótlanságot és az ennek talaján álló utasítási jogot tekinti fő elhatároló ismérvnek. Ha ezek alapján nem lehet megállapítani, hogy milyen jogviszonnyal állunk szemben, „további útmutatást a munkavégzés rendszeressége, a munkának a munkavállalói közösség keretében és a munkáltató munkaeszközeivel való végzése adhat a munkaviszony fennállása mellett.”
 Ezeket nevezi a kommentár kiegészítő ismérveknek. Közvetett ismérveknek nevezi az indoklás „a munkaviszony tartalmát adó egyes részkötelezettségek”-et (pl. a munkaidő kötött vagy kötetlen volta, a személyes munkavégzési kötelezettség fennállása stb.)

Jól láthatjuk tehát, hogy a kommentár fontossági sorrendet állít fel az egyes elhatárolási kritériumok között. Korábban viszont azt hangoztattuk, hogy a jogalkalmazás során minden releváns körülményt figyelembe kell venni, s ezek alapján kell dönteni a jogviszony minősítéséről. A két vélemény között csak látszólagos az ellentmondás, hiszen semmi nem szól az ellen, hogy az egyes elemeket eltérő súllyal értékeljünk, s ilyenformán megkönnyítsük az elhatárolást. Ha a döntő súlyú kritériumok a munkaviszony fennállása mellett szólnak, akkor nemigen lehet megindokolni, hogy miért ne munkajogviszonynak minősítsük a felek kapcsolatát. A gyakorlatban ez annyit tesz, ha a munkaviszony leginkább jellemző ismérvei megállapíthatóak, a további elemzés már nem szükséges. A korábbi ítélkezési gyakorlatban született olyan  ítélet, amely kimondta, hogy „…ha a munkáltató széles körű utasítási jogköre és a munkavállaló ennek megfelelő függősége fennáll, kétség esetén munkajogviszony állapítható  meg.”
 Itt a bíróság a széles korú utasítási jogot és a munkavállaló függőségét emeli ki, de más ítéletek kiemelik a személyes munkavégzés követelményét („Helyettesítés lehetősége esetén a jogviszony általában nem munkaviszony”)
 Találkozhatunk olyan korábbi ítéletekkel, amelyek a meghatározott munkakört és a munkaviszony rendszerességét emelik ki.
 Láthatjuk tehát, hogy az egyes ítéletek mást tekintenek döntő tényezőnek. Ez elsősorban amiatt van, hogy a valóságban két egyforma helyzet ritkán adódik, a körülmények más és más kritériumot tolnak előtérbe.

 Mégis, ha ki kell emelni valamelyik kritériumot, akkor személy szerint a függő helyzetet és az ebből adódó utasításadási jogot, a munkakört és a rendelkezésre állási kötelezettséget emelném ki. A döntő kritériumok meglétének vizsgálata valóban leegyszerűsíti és gyorsabbá teszi az elhatárolást, de a „nehéz” esetekben nem ad választ, sőt könnyen csapdába csalhatja a jogalkalmazót. Ilyenkor valóban minden kritériumot nagyon alaposan kell mérlegelni, ahhoz, hogy eldönthessük, milyen jogviszonnyal állunk szemben.
 A Legfelsőbb Bíróság hasonlóan foglalt állást egy korábbi eseti döntésében. Itt valóban a munka- és a polgári jog közötti határesetről volt szó. A jogesetben az eljáró első és másodfokú bíróság vállalkozási szerződésnek minősítette a felek, egyébként szóban kötött megállapodását. A Legfelsőbb Bíróság viszont kiemelte, hogy a felek között fennálló jogviszonyt nem vizsgálták meg eléggé alaposan. Az ítélet – nagyon helyesen- rávilágít arra, hogy különösen bonyolult tényállás esetén részletes, az összes körülményre kiterjedő bizonyítást kell lefolytatni. Ez az ítélet arra is jó példát szolgáltat, hogy mennyire döntő lehet ilyen, valóban bonyolult esetben a szabályok jellegéből való következtetés módszerének (lásd később) alkalmazása.
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A jogalkalmazó felelőssége, hogy eldöntse, egyszerűen megítélhető jogi problémával vagy igazi határesettel áll szemben. A gondos, minden részletet megvizsgáló mérlegelést nem lehet tehát kiszorítani azzal, hogy a kritériumokat előre rangsorolva állapítjuk meg, mi a perdöntő az elhatárolás szempontjából. Vannak olyan elemek amelyek általában többet nyomnak a mérlegelés során, de a konkrét arányokat az eset fényében kell a bírónak eldöntenie. Elvi éllel le kell szögeznünk tehát, hogy önmagában egyetlen ismérv sem lehet a meghatározó, az egyes 
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kritériumok fennállását vagy annak hiányát önmagukban kell vizsgálni. Nincsen egyetlen olyan ismérv sem, amely alapján kizárólagosan minősíthetnénk egy adott jogviszonyt: a mérlegelést a csak teljes tényállás figyelembevételével lehet helyesen eldönteni. 

Az elhatárolással kapcsolatos módszerek közül eddig a direkt megközelítést alkalmaztuk, vagyis a jogviszonyok sajátosságait vizsgálva próbáltuk meg megállapítani, hogy milyen jogágba tartozó kapcsolattal van dolgunk. (Ezeket nevezi Hovánszki a minősítés első és második szintjének
) Azt is láthattuk, hogy ez sokszor nem elég ahhoz, hogy meggyőzően állást foglalhassunk valamely nézet mellett. A munkajog és a munka végzésére irányuló egyéb jogviszonyok elhatárolásánál ilyen esetben nagyon jól működik a szabályok jellegéből való következtetés módszere. Ennek során azt vizsgáljuk, hogy a felek milyen szabályokat alkalmaznak a saját jogviszonyukra: ezek tehát a munkaviszony okozatai, ellentétben a minősítés első második szintjét alkotó okokkal. Mivel a munkaviszonyra és a polgári jogviszonyra eltérő szabályok vonatkoznak, adott esetben ezek jellegéből következtethetünk vissza, hogy milyen jogviszonnyal állunk szemben. 

Példának okáért „…a jogviszony munkajogviszonyként való értékeléseként van helye abban az esetben , amennyiben egy polgári jogi viszonyban a felek a jogviszony jogosult általi felmondása esetére egy nagyobb mértékű, végkielégítésnek megfelelő, de annak ugyan nem nevezett, a kötelezett (ti. a munkát végző)  részére szóló pénzösszeg kifizetésében állapodnak meg”
 A fent már említett jogesetben (BH 1993./775.) a foglalkoztató a munkát végző „megbízottat” a társadalombiztosítás szervének bejelentette és teljesítette utána a járulékfizetési kötelezettségét, amely viszont nem állt volna fenn abban az esetben ha a felek valóban megbízási szerződést kötöttek volna.  

Hangsúlyozni kell azonban, hogy, mivel ez a szabályok jellegéből való következtetés módszere az eleve kétséges besorolású szerződésre alkalmazandó szabályokon alapul, nem pedig a jogviszonyok direkt jellemzőin, alkalmazása csakis akkor helyeselhető, ha a minősítés a közvetlen ismérvek miatt nem lehetséges; egyfajta végső mentsvár szerepét kell hogy betöltse az elhatárolást végző jogalkotó számára. 

VIII. A munkaszerződés és a munkajogviszony kapcsolata

A munkaszerződés és a munkajogviszony külön-külön nem értelmezhető fogalmak. Ennek oka az, hogy a jelenlegi törvényi szabályozás szerint a munkajogviszony kizárólag munkaszerződés által jöhet létre. Az Mt. szerint „A munkaviszony – ha törvény másként nem rendelkezik – munkaszerződéssel jön létre.
 A munkaszerződés tehát a munkajogviszony keletkezésének jogalapja: ennélfogva érdemes megvizsgálni, hogy a kettő milyen viszonyban áll egymással. A munkaszerződéssel azért is kell foglalkoznunk, mert témánk kiemelt pontja a munkaszerződések és a munkaviszony körüli gyakorlati anomáliák. Ahhoz azonban, hogy ezeket a gyakorlati problémákkat megérthessük, szükséges ismerni nemcsak a munkajogviszony, hanem a munkaszerződés sajátosságait is.  

Mint minden jogviszony, a munkajogviszony sem jön létre önmagától, mindenféle ok nélkül. A munkajogviszony életének első mozzanata a jogalap megvalósulása. Kérdés, hogy mi a kettő kapcsolata, egyáltalán különbözik-e valamiben a munkaszerződés és a munkajogviszony? A kérdést azért fontos feltenni, mert „…a kötelmi jogban a szerződések és a kötelmek tartalma megközelítőleg egybevág, ami könnyen hajlamosíthat arra, hogy a szerződést és az általa keletkeztetett jogviszonyt azonosítsuk.”
. 

A munkajogviszony és a munkaszerződés fogalmát tehát nem lehet egybemosni: a munkaszerződés jellegében egy akaratnyilatkozat, aktus, jogügylet. A jogviszony viszont jogi kötelék, („iuris vinculum”
) állapot. A munkaszerződés kettejük kapcsolatában az ok, a jogalap, a munkajogviszony pedig az ehhez kapcsolódó okozat. A munkajogviszony tartalmához ebből fakadóan csak a munkaszerződés tartalmán keresztül közelíthetünk, így lesz lehetséges feltárni a kettejük különbözőségét.
 

A munkaszerződés tartalmát a felek megállapodásai képezik: a szerződéses megállapodás „jogviszony-szabályozóként”
 funkcionál, hiszen az a legfőbb rendeltetése, hogy meghatározza a jogviszony érdemét. A szerződés nem keletkezik: a szerződés létrejön, ha a felek megegyeznek, megszületik a konszenzus, vagyis az Mt. által előírt minimális elemekben való megállapodás.
 A munkajogviszony keletkezik: a keletkeztető ok pedig maga a szerződés. A jogviszony statikus jelenség – ahhoz, hogy létrejöjjön, tartalmában módosuljon vagy megszűnjön, szükség van valamilyen tényre, amely a létét befolyásolja. Egyike ezeknek a tényeknek a szerződés: a jogviszony módosulásakor és megszűnésekor azonban már nem él a szerződés kizárólagos jogállapot-módosító monopóliuma.
 

Ha a két kategória (munkaszerződés és munkajogviszony) között fontossági sorrendet kell állítani, a munkajogviszonynak kell elsőbbséget élveznie: ezt kell tekintenünk a központi elemnek. (Ebből fakad az a követelmény is, hogy az elhatárolást nem a szerződések formai vizsgálata, hanem a jogviszony tartalma alapján kell megtenni.) 

A munkaszerződés alapvető formai és tartalmi követelményén túl, a megállapodást kötő felek szabadon állapodhatnak meg annak tartalmában. A munkajogviszony tartalmának kialakításában, még a piacgazdaság körülményei között is, részt vesz az állami szabályozás. (Ennek oka a munkajogviszony szociális- és egzisztenciaviszony jellege, illetve azok a történelmi tapasztalatok, melyekről a már korábban szót ejtettünk
) Az állami reguláció jelenléténél fogva a munkajogviszony tartamában igen erőteljesen jelen vannak az eltérést nem, vagy csak egyoldalúan engedő
 kógens elemek (A német jogban ezt Günstigkeitsprinzip-nek nevezik). Ezek az elemek a közszolgálat jogában és a közalkalmazotti jogban sokkal markánsabban jelentkeznek, de jelen vannak a versenyszféra jogát szabályozó Mt. paragrafusai között is. Ezekhez a követelményekhez tehát a felek nem nyúlhatnak: mivel ezeket az elemeket jogszabályok határozzák meg, a „…felek akaratát figyelembe nem véve, ezeket a pontokat nem lehet kikerülni, ezért ezeket nevezzük a szerződés mellőzhetetlen tartalmának.”
 A mellőzhetetlen tartalom fogalma és tartalma meglehetősen egységesnek mondható a szakirodalomban.
 Weltner Andor is mellőzhetetlen tartalomról ír: „A mellőzhetetlen erejű szabályozásra, amelyet kógenciának is szokás nevezni, azért van szükség, mert vannak olyan kérdések, amelyeket a társadalom, a vállalat vagy a dolgozók egyéni érdekének biztosítása céljából úgy kell szabályozni, hogy az ezekre vonatkozó vállalati és dolgozói jogok és kötelezettségek feltétlenül a munkaviszony tartalmi elemeivé váljanak és ezektől a szerződő felek közös megegyezéssel se térhessenek el.”
 Ha a felek mégis úgy döntenek, hogy nem tartják be ezeket a kógens normákat és azoktól eltérnek a szerződés részben vagy egészben érvénytelen lesz. 

Ezek az elemek tehát nem a szerződésnek alkotják a tartalmát, hanem csak a jogviszonynak egy részét teszik ki. Az egész jogviszonyt nem határozhatják meg, hiszen akkor már nem versenyszféráról, munkaerőpiacról és szerződésről beszélnénk
, így a munkajogviszony másik, terjedelmében is jelentős részét a munkaszerződés tartalma tölti ki, vagyis minden esetben az a konkrét megállapodás, amelyre a felek jutnak a szerződéskötés során. Az állami szabályozás feladata kialakítani azt a mozgásteret amelyet a feleknek megad a szerződéskötés során. 

Egy modernnek tekinthető, szociális elemeket is figyelembe vevő piacgazdaság munkajogának meg kell találnia a kellő arányt a szerződő felek akarati autonómiája, a kollektív megállapodások (lásd alább) és a munkajogviszony kötelező tartalmát alkotó kógens szabályok között. Román László ezeken kívül a szerződési tartalomba tartozó elemnek tekintette mind a munkáltatónál hatályban levő kollektív szerződésből, mind a munkáltató belső szabályzatából eredő tartalmat.
 Szerinte ezeknek a rendelkezéseknek, amelyek nem egyebek, mint kategorikus, eltérést nem engedő
 munkáltatói szerződési ajánlatok. Ezeknek az ajánlatoknak a szerződési tartalomba sorolása szerinte a blanketta-szerződési elv alapján indokolható meg, lévén az egyik fél ajánlatai. (Minden munkavállalóra azonos, munkáltató által egyoldalúan meghatározott feltételek, amelyeknek kialakításában a munkavállaló nem vehetett részt: az ilyen blanketta-szerződéseket nevezi a polgári jog általános szerződési feltételeknek.
) Ezekkel a kötelező rendelkezésekkel szemben, amelyek tehát nem jogszabályból fakadnak, egy esetleges munkavállalói ellenajánlat nem állhat meg, viszont a leendő alkalmazott ezekkel kapcsolatos el vagy el nem fogadási döntése része a szerződési szabadságnak, amelynek keretében munkáltatóját, mint szerződési partnerét megválaszthatja. Ezt a szerződési tartalmat nevezi Román László kollektív szerződési tartalomnak, ellentétben a munkavállalónként eltérő individuális szerződési tartalommal. 
 Valóban helyesebb ezeket a rendelkezéseket szerződési ajánlatnak tekinteni, hiszen ezekre az elemekre a munkavállalónak később, a munkajogviszony létrejötte után befolyása lehet, a jogszabályok kógens rendelkezéseiről ez aligha mondható el.  

Mint azt már érintettük a fentiekben a munkaszerződés létrejöttéhez szükség van a minimális tartalmi elemekben való megállapodásra. A törvény kógens tartalmától eltekintve a szerződés tartalmát a felek megállapításai képezik: természetes következménye ez a szerződési szabadságnak. A szerződés minimális tartalmát nevezzük objektíve lényeges elemeknek. A munkakörben, a személyi alapbérben és a munkavégzés helyében a feleknek meg kell állapodniuk.
  Amennyiben nem ez nem sikerül, a munkaszerződés nem jön létre. 

Szubjektíve lényeges elemek azok, amelyek nélkül elvileg létrejöhetne érvényesen a munkaszerződés, de valamilyen okból az ezekben való megállapodás az egyik, vagy akár mindkét fél számára lényeges. Ilyen körülmény igen sokféle lehet; a munkaviszony határozott vagy határozatlan időtartamra való létesítése, részmunkaidőben való megállapodás, a törvényben meghatározottnál több szabadság, az esetleges próbaidő kikötése stb. Az Mt. szabályozása, az Európában általában alkalmazott megoldásokhoz hasonlóan a tipikus munkaviszonyból indul ki: a törvény diszpozitív szabályai csak ellenkező megállapodás híján érvényesek. A szubjektíve lényeges  elemek ezek a diszpozitív elemek (Román László szubjektív esszenciáliáknak nevezi őket
) lehetnek; hiszen a felek konszenzusa ezekben a pontokban a jogviszonyt alakító erővel bír. A feleknek természetesen tekintettel kell lenniük a munkaviszonyra vonatkozó szabályok hierarchiájának szabályaira. Az Mt. III. fejezetében írt rendelkezésektől a felek a munkavállaló javára eltérhetnek: a munkaviszony nem lehet ellentétes a kollektív szerződéssel sem, kivéve ha az eltérés a munkavállaló javára történik. Ezeket a felek által szabályozható elemeket nevezzük a munkaszerződés eshetőleges (akcidentális
) tartalmának. 

A munkaszerződés természetes tartalma szorosan összefügg az eshetőleges tartalommal, de nem szabad a kategóriákat azonosítani. Ezt a természetes tartalmat nevezi Román László naturáliának
: ezek a munkaszerződésnek általában magától értetődő tartalmi kikötései. A munkajogviszony időtartama általában határozatlan: a munkáltató általában akkor létesít munkajogviszonyt valakivel, ha annak munkaerejét hosszabb távon kívánja igénybe venni. Mivel a szabályozás ebből a tipikus helyzetből indul ki, ha a felek ettől nem kívánnak eltérni, akkor nem kell ezekben a kikötésekben megállapodni, mert ezek mintegy természetes velejárói a munkaszerződésnek: a kifejezett megállapodás elmaradása velük kapcsolatban úgy tekinthető, mint egy hallgatólagos megállapodás, a munkáltatónak még blankettaajánlatot sem kell tennie velük kapcsolatban. Ha a feleknek érdekében áll az eltérés valamilyen ok miatt, az ilyen szubjektíve lényeges elemek a munkaszerződés eshetőleges elemeivé válnak. 

Láthatjuk, hogy a munkaszerződés mellőzhetetlen elemei és a munkaszerződés szükséges elemei nem szinonimái egymásnak. A munkaszerződés szükséges elemiben való megállapodás nélkül nincsen munkajogviszony, viszont ha az létrejön, a mellőzhetetlen elemek automatikusan annak tartalmává válnak. Bizonyos szempontból a munkaszerződés szükséges elemei is mellőzhetetlenek tehát, de ez „…nem a jogszabályi rendelkezésből, hanem a munkajogviszony lényegéből adódik”
. A munkaszerződés és a munkajogviszony kapcsolatát tehát nem írhatjuk le olyan könnyen, mint a polgári jogban a szerződés és a jogviszony kapcsolatát: az, akárcsak az általa szabályozott életviszony, sokkal komplexebb, mint amit egy polgári jogi viszonyban tapasztalhatunk. 

IX. A munkaszerződés sajátos vonásaii

A munkaszerződés minden aspektusának elemzésére nincsen módunk, hiszen a téma akkora, hogy szétfeszítené a dolgozat kereteit. A következőkben a munkaszerződésnek azokkal a specialitásaival fogunk foglalkozni, amelyek a polgári jogi szerződésektől való elhatárolás szempontjából fontosak lehetnek, azokkal a munkaszerződésre jellemző egyedi tulajdonságokkal, amelyekkel kapcsolatban leginkább problémák merülhetnek  fel a gyakorlatban. 

A jog-és cselekvőképesség minden jogi aktus érvényességéhez szükséges. Tulajdonképpen ezek nem is az aktus hibátlanságának, hanem egyáltalán létének feltételei, kellékei. A munkajogviszony létesítéséhez, ellentétben a megbízással és a vállalkozással nem elég az általános jog, illetve cselekvőképesség, sőt itt a követelmények a jogviszonyok alanyai szerint is szétválnak, specializálódnak. A munkavállalónak jelentkező személynek jogilag képesítettnek kell lennie, azaz rendelkeznie kell munkavállalói jogképességgel. Noha minden ember jogképes,
 munkát nem vállalhat mindenki. Mint azt már korábban is láthattuk, munkát csak természetes személy és csak személyesen láthat el munkajogviszony keretei között: az ügylet érvényességéhez kell tehát speciális cselekvőképesség is, lévén, hogy a munkavállaló cselekedeteit nem pótolhatja egy esetleges képviselő. A munkavállalói jogképesség és cselekvőképesség lényegében a biológiai munkára való képességre épül, amelynek kezdetét a munkajog az életkorhoz, illetve végzettséghez köti. Emiatt a polgári jog és a munkajogi szerződésekhez megkövetelt cselekvőképesség nem esik egybe. A polgári jogban a cselekvőképesség egy egészséges akaróképesség, az a képesség, hogy az ember saját akaratából felelős döntéseket tudjon hozni: a munkajogban ez a cselekvőképesség inkább a biológiai munkaképesség élettani hatásaira épül.

A korlátozottan cselekvőképes személy, ha elérte az Mt. –ben szereplő korhatárt, törvényes képviselője beleegyezése nélkül köthet munkaszerződést, sőt az így szerzett keresményével szabadon rendelkezhet.
 A munkavállalói képesség annyiban is különös, hogy csak egyfajta jogviszonynak, annak is csak az egyik (munkavállalói) pozíciójához szükséges képesség. Ez a munkaképesség nem más, mint tulajdonképpen a munkához való jog, amely minden munkaképes állampolgárt
 megillet, diszkrimináció nélkül.
 

Ahhoz azonban, hogy a konkrét szerződés érvényes legyen nem elég a munkavállalói jog- és cselekvőképesség megléte, szükséges hozzá a munkavállalási képesség. Ez azokat az adottságokat öleli fel, amelyek az adott konkrét munkaviszony létesítéséhez szükségesek. Így például egy bizonyos foglalkozástól eltiltott, szakmával, a megfelelő végzettséggel nem rendelkező személynek nem korlátozott a munkaképessége, de a munkavállalási képessége adott esetben hiányozhat. Ha a munkavállaló rendelkezik munkajogi jog- és cselekvőképességgel és az állás betöltéséhez szükséges munkavállalói képességgel, akkor van az adott szerződés tekintetében szerződőképessége.

Mindazonáltal a munkaszerződés két felet feltételez, a szerződés érvényességéhez szükség van arra, hogy a munkáltatói is rendelkezzen munkáltatói (jogi) képességgel. Ahogyan egy piacgazdaságban elvárható
 a mai szabályozás nem tartalmaz semmiféle  személyi korlátozást. Munkáltató az lehet, aki jogképes
: vagyis minden természetes és jogi személy, illetve munkáltató lehet a jogi személyiség nélküli gazdasági társaság (a Bt. és a Kkt.) is, hiszen az a saját cégneve alatt jogokat szerezhet és kötelezettségeket vállalhat, vagyis szerződést is köthet
 A munkavállaló alkalmazási képessége csak vagyonilag behatárolt, adminisztratív korlátozás nincsen.
 

A munkaszerződés formájában a leglátványosabb elem az alakiság. A munkajogviszonnyal kapcsolatos nyilatkozatokra a törvény főszabály szerint nem ír elő alakiságot, de a munkaszerződés a kivételek közé tartozik; vagyis az írásba foglalás kötelező, ennek elmaradása a munkaszerződés érvénytelenségét eredményezi
. Korábban ez a szigorú formakényszer nem élt
, mégis a munkavállalói érdekek fokozott védelme, valamint a későbbi bizonyítási nehézségek elkerülése indokolttá teszi az írásba foglalás előírását. 

Írásba kell foglalni a szükséges tartalmi elemeket, valamint a bármelyik fél által lényegesnek tartott kérdésben kötött megállapodást. A szerződést a feleknek aláírásukkal kell ellátniuk. A levélváltás útján létrejött megállapodást is érvényesnek kell tekinteni.
 Sajátságos ugyanakkor, hogy az írásba nem foglalás miatti érvénytelenségre csak a munkavállaló hivatkozhat és ezt csak harminc napon belül teheti meg.
 A határidő eltelte után alakszerűtlensége ellenére is érvényessé válik a munkaszerződés, akár szóban, akár ráutaló magatartással kötötték. Az írásba foglalás elmulasztása tehát inkább csak feltételes érvénytelenségi ok.
 

Míg a Ptk a szerződések általános szabályai között csak azt rögzíti, hogy a feleknek meg kell állapodni a lényeges kérdésekben, az Mt. felsorolja azokat a tartalmi minimumokat (esszenciáliákat), amelyeket a szerződésnek tartalmazniuk kell Mivel mindhárom elem sajátosságos munkajogi képződmény, ezért komoly szerepet kell, hogy kapjanak az elhatárolásban. (lásd a III. fejezetben)

A munkakör nem más, mint azon munkák összefoglaló megnevezése, amelyeket jellegüknél fogva a munkavállaló végezni köteles, illetve a munkáltató ezeknek a munkáknak jogosult követelni az elvégzését. A munkakör meghatározása kétféle módon történhet: „…a munkakörbe tartozó munkákat jellemző foglalkozásra utalással vagy egyszerűen a végzendő munkák jellegének a meghatározásával.”
 A munkaköri leírás nem azonos a munkakörrel! A munkaköri leírás azon munkák részletes felsorolása, amit a munkavállaló konkrétan végezni köteles, ezt akár a munkáltató egyoldalúan is módosíthatja, feltéve, hogy az nem megy túl a munkakörön, hiszen ehhez már a szerződés módosítása lenne szükséges. A munkakör megnevezése azonban nem lehet túl általános, különösen akkor, ha az adott munkáltatónál többeknek van azonos munkaköre. 

A munkavégzés helye lehet változó vagy állandó. Az állandó munkahely egy meghatározott földrajzi helyet takar; általában ez a hely a munkáltató székhelye, illetve telephelye, üzeme.

A változó munkahely esetén a felek kiköthetnek a munkavégzés helyeként egy nagyobb földrajzi egységet vagy több konkrét munkahelyet. Ebben az esetben a munkáltató szabadon dönthet arról, hogy a munkavállalónak mikor, melyik megjelölt helyen kell munkát végeznie. 

A személyi alapbér az esszenciáliák harmadik eleme: a felek szabad megállapodásának tárgya, azonban megállapításánál tekintettel kell lenni a kötelező legkisebb munkabér mindenkori összegére, illetve a munkáltatónál érvényben lévő esetleges kollektív szerződésre. A munkavállaló személyi alapbérét időbérben kell meghatározni,
 ez általában havi bért jelent. A személyi alapbér a bérpótlékok számítási alapja, másrészt pedig a munkavégzés hiányában (pl. fizetett szabadság) a munkavállaló díjazását ugyancsak ezen időbér alapján lehet meghatározni. A bérről nem lehet lemondani: kifizetésének szabályait is meghatározza az Mt.
 Látható, hogy a munka díjazásában sokkal inkább behatárolt a felek mozgástere, mint a polgári jogi viszonyoknál, ahol ebben a kérdésben a törvény a legteljesebb szabadságot biztosítja. 

Az esetleges kikötések (akcidenciáliák) között is van olyan sajátos intézmény, amely említést érdemel: esetleges kikötése ugyanis arra utalhat, hogy a felek munkaszerződést akartak létesíteni. Ezen kikötéseknek leginkább a minősítésből folyó következmények módszerének alkalmazásánál lehet szerepe. Ebből a szempontból az első, s talán a legfontosabb elem a próbaidő. A munkajogviszony létesítésekor köthető ki próbaidő,
 s ennek tartama alatt bármelyik fél azonnali hatállyal megszüntetheti a fennálló jogviszonyukat. Ha a próbaidő eltelt, a munkaviszony véglegessé válik, s az csak a felmondás szabályai
 szerint szüntethető meg. A törvény lehetőséget akar adni a munkáltatónak, hogy kipróbálja a munkavállalóját, de a munkavállaló védelmében garanciális szabályokat is rögzít: három hónapban maximálja a próbaidőt és megtiltja annak meghosszabbítását.  A próbaidőhöz hasonló intézményt nem ismer a polgári jog: ilyesformán használható az elhatárolás szempontjából.
 

A munkaidőről és a munkaidő beosztásáról rendelkezhetnek a felek: korábban láthattuk, hogy a megbízásnál és a vállalkozásnál a munkavégzés kötelezettje maga osztja be az idejét, de ez az önállóság nem mondható el a munkajogviszonyról. Amennyiben nem rendelkeznek a felek a munkaidőről és annak beosztásáról, a munkavállaló a munkáltatónál érvényben lévő általános munkarend szerint köteles munkáját végezni. 

A felek a munkaszerződésben rendelkezhetnek a munkaviszony időtartamáról. Ilyen kikötés hiányában a felek jogviszonya határozatlan időre jön létre. Ha a felek megállapodása olyan, hogy abból utólag nem állapítható meg a munkaviszony tartama, a munkaviszonyt határozatlan időre szólónak kell tekinteni. A határozott időre szóló munkaviszony tartama, a hosszabbításokat is beleértve maximálva van; ha a munkavállaló a közvetlen vezetője tudtával akár egy napot is tovább dolgozik, a munkaviszonya határozatlan idejűvé válik.
 A határozott idejű munkaviszony bármikor határozatlan idejűvé alakítható. Látható, hogy a tipikusnak és a kívánatosnak a határozatlan idejű munkaviszonyt tekinthetjük- a polgári jogi viszonyok ezzel ellentétben általában rövidebb időtartamra szólnak. 

A munkába lépés napja szintén a törvényben nevesített esetleges elem, s fontos, hiszen a munkaviszonyból származó jogok és kötelezettségek többsége a munkavégzéshez kapcsolódik; az elhatárolás szempontjából ennek az akcidenciának azonban nincsen sok jelentősége. 

X. Az atipikus munkaszerződések és az elhatárolás 

Az atipikus munkaszerződések fogalmáról korábban már esett szó, mégis, azokról bővebben kell szót ejtenünk, mivel jelentőségük növekedett a munkajogviszony elhatárolásban. Az atipikus munkaviszony valamely elemében eltér az általánostól. A következőkben a munkaerő-kölcsönzéssel, a bedolgozói jogviszonnyal, a távmunkával, a részmunkaidővel és a határozott időre történő foglalkoztatással fogunk foglalkozni. 

A részmunkaidő esetén olyan munkajogviszonyt létesítenek a felek, amelyben a felek nem a törvény által előírt napi nyolc órára (Mt. 117./B § (1)), hanem annál kevesebb időre (tipikusan 4 vagy 6 órára) létesítenek. Az elhatárolás szempontjából ez nem vet fel problémás kérdéseket, hiszen ezt leszámítva mindenben megegyezik a munkajogviszonnyal. 

Hasonló a helyzet a határozott idejű foglalkoztatással is. Itt ugyan egy szignifikáns jellemzője, a határozatlan időre történő létesítés hiányzik a munkaviszonyból, mégis, ezt leszámítva a felek jogainak és kötelezettségeinek legfontosabb jellemzői megegyeznek a tipikus munkajogviszonyban tapasztaltakkal. Ahol az eltérő jelleg miatt szükséges, a törvény megállapít különös szabályokat.
 A határozott idejű foglalkoztatás terjedése erőteljes tendenciát mutat napjainkban, emiatt a munkaviszony elhatárolásánál ez a tényező ma már nem eshet a korábbiakhoz hasonló súllyal latba. 

A többes munkaviszonyt szintén atipikus formának tekinthetjük, de más jogviszonyoktól való elhatárolás szempontjából ugyanazt mondhatjuk el, mint a tipikus munkaviszonynál. Az elhatárolás kérdését más aspektusból veti fel a többes munkaviszony; nevezetesen azt, hogy mi a helyzet abban az esetben, ha több munkaviszonyt vagy munkavégzésre irányuló viszonyt létesít a munkavállaló. Ez a probléma inkább a kettős jogviszonyban való foglalkoztatáshoz kapcsolódik, amellyel később (XII. fejezet) részletesen fogunk foglalkozni. 

Munkaviszony jellegű tevékenységnek tekinthetjük a gazdasági társaság tagjának személyes közreműködését a társaságban. A Gt. lehetőséget ad ilyen közreműködést előírni, de azt, valamint a munkavégzés feltételeit a társasági szerződésben kell szabályozni.
 Ilyen esetben azért nem merül fel probléma, mert az ilyen munkavégzésre vonatkozó szabályok  megegyeznek a munkaviszony szabályaival, egyetlen kivétellel: a munkavégzés jogalapja nem a munkaszerződés, hanem a személyes közreműködés a társasági szerződés alapján. Mindezek alapján látszik, hogy az általánosan elterjedt nézetekkel szemben ez nem önálló jogviszony. A tag személyes közreműködése azonban nem feltétlenül munkajogviszony keretei között látható el, így minden esetben a tag konkrét munkája alapján kell dönteni, hogy az munkaviszonynak vagy megbízásnak, esetleg vállalkozásnak tekinthető-e? 

Az alkalmi munkavállalásnál szintén nem merül fel különösebb probléma, hiszen erre mindent elmondhatunk, amit a határozott idejű munkajogviszonyról, attól eltekintve, hogy itt, amint a neve is mutatja, csak valóban igen rövid idejű foglalkoztatásról van szó. Az alkalmi munkavállalásra jórészt a munkajog előírásait kell alkalmazni, ésszerű kivételekkel, mint például a pihenőidőre, szabadságra, betegszabadságra vonatkozó szabályok.  A legfontosabb különbség az adó-és társadalombiztosítási jog szempontjából mutatkozik.
  

A munkaerő-kölcsönzés új intézmény az Mt.-ben. A munkaerő-kölcsönzés olyan tevékenység, amelynek keretében a kölcsönadó a vele, szerződésben nevesítetten kölcsönzés céljából munkaviszonyban álló munkavállalót ellenérték fejében munkavégzésre a kölcsönvevőnek átengedi.
 Itt tehát egy speciális céllal létrejött munkaviszonyról van szó, ezt tekinthetjük a rendes munkaviszonytól való elhatárolás ismérvének. Igaz, hogy a kölcsönadó és a kölcsönvevő között polgári jogviszony van, de ez nem érinti a munkavállalót. A munkavállalónak ugyanúgy járnak azok az előnyök és védelmek
, mint az egyéb munkaviszonyban foglalkoztatottnak: a különbség csak az, hogy nem a munkáltatója telephelyére jár munkába minden nap, hanem a kölcsönvevőhöz. Más jogviszonyoktól való elhatárolás szempontjából nem sok problémás kérdést vet fel tehát a munkaerő-kölcsönzés, így nem szükséges témánk szempontjából további elemzés.   

A távmunka egy igen rugalmas munkavégzési forma, amelynek a foglalkoztatásban játszott szerepe a közeljövőben várhatóan jelentősen nőni fog. A nemzetközi irodalomban elfogadott meghatározás szerint a távmunka „…információtechnikai eszközökkel a munkát adó féltől térben távol eső helyen történő munkavégzés”
. Ennek a munka-típusnak jogszabályi háttere nem tisztázott, nincsen erre az új helyzetre ( az informatikai adattovábbítás lehetővé teszi, hogy a munkavállaló folyamatosan kapcsolatban legyen a munkáltatóval, a közvetlen földrajzi közelség nélkül is.) joganyag, az ilyen munkát végzők jogállása teljességgel tisztázatlan, annak ellenére, hogy a kormányzat jelentős erőfeszítéseket tesz a távmunka elterjesztésére. Szabályozatlanságának oka lehet, hogy hazánkban nem mutathat fel tekintélyes múltat, hiszen még napjainkban is csak kevéssé adottak azok a feltételek, ( ti. az információs hálózatok és a számítógépes műveltség megfelelő foka) amelyek a távmunkát lehetővé teszik. A konkrét, tételes szabályozás hiányában nem igazán dönthető el, hogy a távmunka a munkerő-kölcsönzéshez hasonlóan a munkaviszony egy speciális altípusa vagy pedig a bedolgozói jogviszonyhoz hasonlóan önálló szerződéses jogviszonyként szükséges kezelni. Véleményem szerint sokkal szerencsésebb lenne az előbbi megoldás, hiszen jobban szolgálná a munkát végző érdekeit és amint azt a munkaerő-kölcsönzés is bizonyítja, a munkajog rendszere elviseli azt, ha a különös munkaviszonyok jelentősége nő; nem lenne szerencsés a bedolgozáshoz hasonló öszvért alkotni, amely nem találja a helyét a jogrendszerben. 

A bedolgozói jogviszony keretében végzett munka kicsit kilóg a fejezet tematikájából, mivel nem tekinthető munkajogviszonynak, inkább egy sajátos, sui generis kategóriának valahol félúton a munka- és a polgári jog között. Mégis, célszerű, ha itt beszélünk róla, hiszen inkább a munkajoghoz áll közelebb, sok tekintetben a munkajog szabályait kell alkalmazni a bedolgozást szabályozó kormányrendelet előírásai szerint, (maga a rendelet is az Mt. felhatalmazásán alapul
) valamint az így szerzett jövedelem is bérnek, munkaviszonyban szerzett jövedelemnek minősül az adójogszabályok szempontjából is.
 

· A bedolgozó viszonyra sok tekintetben a vállalkozási jogviszony ismérvei mondhatóak el: a bedolgozó önállóan látja el a feladatát, eltérően a munkaviszonytól, saját munkaeszközeivel, de a munkáltató által biztosított anyaggal. A munkabiztonsági, egészségügyi  feltételekről is a munkavállaló köteles gondoskodni. Az önálló munkavégzésből következik, hogy hiányzik a foglalkoztató korlátlan utasítási és ellenőrzési joga.  

· A foglalkoztató megszüntetheti akkor is rendkívüli felmondással a jogviszonyt, ha a munka elvégzése a bedolgozó jelentős késedelme miatt már nem áll érdekében. Ez a munkajogviszony esetében természetesen nem lehetséges (meg kell jegyezni, hogy az egyéb rendkívüli felmondási okok ugyanazok, mint az Mt. –ben
)

· A bedolgozó nem köteles személyesen munkát végezni, korlátozott körben a jogszabály lehetővé teszi teljesítési segéd bevonását.
 Ebből következően nem terheli a munkaviszonyban szignifikáns rendelkezésre állási kötelezettség. Szintén vállalkozási elem, hogyha a munkafolyamat végeredménye a bedolgozó hibájából nem felel meg az előírt követelményeknek, akkor nem jár díjazás és költségtérítés. Ez az eredménykötelem jelleg a vállalkozáshoz közelíti a bedolgozást. 

· A munkaviszonytól eltérően, a bedolgozó munkavégzésének helye sohasem a foglalkoztató telephelye. Ha mégis ilyet kötnek ki a szerződésben, akkor az adott viszonyt nem bedolgozásként, hanem valószínűleg munkajogviszonyként kellene értékelnünk. 

· A munkaviszonyhoz hasonlóan a bedolgozói megállapodás is írásban kell, hogy megköttessék. (a vállalkozási szerződésnél ez nem volt kívánalom) Szinte kísértetiesen hasonlít a munkaszerződésre, hogy a szerződésben meg kell határozni a munkavégzés helyét, az elvégzendő munkát, valamint a költségtérítés mértékét. (munkakör, munkahely, munkabér!) A felek által alkalmazott szabályok jellegéből való következtetés módszerének alkalmazása során, a bedolgozás és a vállalkozás elhatárolásához lehet fontos, hogy a bedolgozást szabályozó kormányrendelet igen sok esetben a bedolgozói viszonyra az Mt. szabályait rendeli alkalmazni. 
 

Látható, hogy a bedolgozói jogviszony ezzel a vegyes, kicsit sehová sem tartozó, átmeneti jellegével elméletileg igen körülményessé tenné mindkét irányban az elhatárolást. Mégis, az elmúlt években a gyakorlati jelentőssége jelentős mértékben lecsökkent, hogy a gyakorlatban nemigen okozhat többletnehézséget. Mai jelentőségét abban láthatjuk, hogy az egyre jobban terjedő távmunkára, jobb híján a bedolgozás szabályait tudjuk alkalmazni. (lásd fent!) 

Nagyon furcsa anomáliája a magyar jogalkotásnak a segítő családtagi viszony. Az elhatárolása szinte lehetetlen, hiszen nem ad meghatározást a jogszabály, az egész jogviszony a puszta levegőben lóg. A társadalombiztosítási törvény
 meghatározása (4. § g. pont) csupán annyi elhatárolási pontot biztosít számunkra, miszerint az nem munkaviszony. Arról viszont egy szó sem esik, hogy milyen tartalma van a munkaviszonynak, különösen, hogy a törvény kizárólag formális ismérveket sorol fel, amelynek akár mindegyike elmondható a munkaviszonyra is. A személyi jövedelemadó szabályok szerint viszont nem önálló tevékenység a segítő családtagi viszony. Amit tudunk tehát, az, hogy nem önálló munkavégzésről van itt szó, amelynek minden elhatároló ismérve akár a munkaviszonyra is igaz lehet. Akkor miben különbözik attól? Erre a választ nem tudjuk; mindenesetre egészen bizonyos, hogy a jogalkotó nem járt el körültekintően. Mindenesetre személy szerint én már azt sem helyeslem, hogy a civilisztikával felületes rokonságban sem álló adó– és társadalombiztosítási jog szabályai szabályozzanak munkavégzésre irányadó viszonyt.

  XI. A leplezett szerződések fogalma

Bár szociológiai felmérések nem állnak rendelkezésünkre, sajnos szinte teljes biztonsággal elmondhatjuk, hogy a munkajog normái esetében a jogkövetés igen csekély fokú. A rengeteg anomália elemzésére nincsen módunk, ezért a továbbiakban, miután megismerhettük a munkajogviszony és a munkaszerződés sajátosságait és igen részletesen foglalkoztunk az elhatárolással, a mai gyakorlat egy igen súlyos, talán egyik leginkább égető problémájával fogunk foglalkozni; a leplezett munkaszerződésekkel. 

Mit jelent a leplezett szerződés? A jelenség nem csak a munkajog problémája és nem is ma keletkezett. A római jogban már létezett a színlelés (simulatio) fogalma. Ha a felek összejátszanak és látszatra más szerződést kötnek, mint amelyet valójában akarnak, akkor színlelésről beszélünk; ez a fogalmom lényegében a mai napig helytállónak tekinthető. A római jog a színlelt ügyletet semmisnek tekintette, ez mindazonáltal nem zárta ki azt, hogy a palástolt ügylet (negotium dissimulatum) érvényes lehessen.
 

Színlelt szerződésről akkor beszélünk tehát, ha „...a szerződésben foglaltak és a teljesítés realizálódásának körülményei nem feleltethetők meg egymásnak.”
 A színlelés célja rendszerint „…a jogszabály vagy harmadik személy jogának, jogvédte érdekének kijátszása.”
 Színlelésről ugyanakkor csak akkor beszélünk, ha az mindkét fél oldalán fennáll; „a színlelt szerződést csak valamennyi ügyletkötő fél tudatos, akaratának megfelelő magatartása hozhatja létre. Az egyoldalú színlelés tehát közömbös.”
 Ha az egyoldalú színlelés a Ptk. 207. § (4) bekezdés szerint minősül, úgy a megállapodás érvényességét egyáltalán nem érinti, más esetben azonban megtévesztő magatartásként a Ptk. 210. § (4) bekezdése alapján a szerződés érvénytelenségéhez is vezethet. Ugyanaz a helyzet áll fenn itt, mint a titkos fenntartás
 (reservatio mentalis) esetében. Mivel ezek a másik szerződő fél előtt ismeretlenek, ezért nem érintik az ügylet érvényességét. Ez szinte annyira magától értetődő, hogy a gyakorlatban semmiféle gondot nem okoz. 

A színlelés fogalma nem jelenti mindig más szerződés takarását, de mégis, a színlelt szerződés szinte kivétel nélkül egy másféle szerződést leplez.
 Általános szabály, hogy ilyenkor a jogügyletet a palástolt tartalom szerint kell megítélni, ha az érvényes, az eredeti szerződés pedig feltétel nélkül érvénytelen. Ha a palástolt szerződést is semmisnek kell tekinteni a törvény szerint, akkor a teljes ügylet semmis. 

A színlelés másik, ritkább esete, hogy a felek valóban nem is akarnak szerződést kötni. Ilyenkor is a szerződés természetesen semmisnek tekintendő. A színlelés oka, hogy a leplezett szerződés vagy jogszabályba ütközik vagy pedig olyan következményekkel jár, amelyet a felek ki akarnak kerülni. Akkor azonban, ha a felek azért kötnek színlelt szerződést, mert abban a téves feltevésben vannak, hogy a leplezett szerződés jogszabályba ütközik vagy érvénytelen, megállapodásuk tartalmát a leplezett szerződés alapján kell értékelni.

Amint arról már korábban szóltunk (III. fejezet) a konkrét jogviszonyokat nem az azt létrehozó szerződés alaki megnevezése alapján kell megítélni, hanem annak tartalmi elemei alapján. Ebben a kérdésben a bírói gyakorlat egységesnek mondható: a döntő tehát mindig a szerződés és a jogviszony tartalma. A tartalom szerinti megítélése elve azt is jelenti, hogy a szerződési szabadság nem jelenthet korlátlan, minden kötöttségtől mentes szabadságot. Annak ellenére így van ez , hogy a gyakorlatban, akár még bírák között  is
, meglehetősen elterjedtnek mondható a szerződés abszolút szabadságát hirdető tévhit – de ez az elv is csak a rendeltetésszerű joggyakorlás keretében gyakorolható és addig terjedhet, ameddig nem ütközik kógens jogszabályi rendelkezéssel. Nem használható egyetlen törvényi alapelv sem arra, hogy magát a törvényt játsszák ki vele; ha megállapítható, hogy a munkavégzés kötelezettje a részére meghatározott tevékenységet a szerződéssel ellentétben, a valóságban a másik fél egyoldalú, korlátlan irányítási és ellenőrzési jogával, a rendelkezésre állási kötelezettség mellett végzi, a takart szerződésre (esetünkben a munkaszerződésre) vonatkozó szabályokat kell maradéktalanul alkalmazni.
 Ennek jogszabályi alapja hasonlóan a polgári jogi szerződésekhez a Ptk. 207. (5) szakasza. Ugyanakkor nem szabad elfelejteni azt sem, hogy a szerződés színlelt voltát az köteles bizonyítani, aki erre hivatkozik
, ez a munkajogban tipikusan a munkavállaló. Ez a rendelkezés a bizonyítási terhet a munkavállaló oldalára teszi, így egy esetleges jogvitában őt hozza nehezebb helyzetbe. A bizonyítás meglehetősen egyszerű feladat abban az esetben,  ha a felek, a munkajogviszonyhoz kapcsolódó közterhek kijátszása miatt, vállalkozási vagy megbízási szerződésnek nevezték el a megállapodásukat, de egyébként az teljesen megfelelt annak, amit korábban a munkaszerződésről elmondtunk, még a fogalmak használatában is. (a felek munkabérről, munkaidőről, munkavégzés helyéről stb. rendelkeztek). Ilyen jellegű ítélet előfordult a Legfelsőbb Bíróság joggyakorlatában is. Itt a felek által kötött „megbízási szerződés” szerint a megbízottnak havi alapbér, túlmunkadíjazás járt, a szerződést munkaköri leírást tartalmazott, sőt a megbízó indokolt esetben más munka elvégzésére is kötelezhette a megbízottat. A bíróság itt természetesen megállapította a szerződés leplezett jellegét és a felek viszonyát munkaviszonynak minősítette.
 A munkaügyi ellenőrzés gyakorlatában is előfordult olyan eset, ahol a „vállalkozót” órabérben fizették, előírták a kötelező munkaidőt (rendelkezésre állás) sőt az egyéni vállalkozónak szabadságot lehetett kivennie.
 Ilyen esetben a tényleges szándék felderítése nem ütközi nehézségbe; a szerződés egyszerűen helytelenül lett megnevezve.
 A munkáltatók azonban ma már nemigen használják a leplezett munkaszerződésnek ezt a primitív vállfaját, okulva a munkaügyi felügyelőségek által kiszabott bírságokból. 

Általában tehát nem követik el azt a hibát, hogy a leplezést ennyire nyilvánvalóvá tegyék; szerződésnek nemcsak a címe, de a terminológiája sem utal a munkajogviszonyra; a felek kínosan kerülik, a munkajogi kifejezéseket, utalásokat amelyeket a munkaszerződés ismer, esetleg olyan hamis elemeket is tartalmaznak, amelyek félrevezetőek lehetnek. Itt válik fontossá mindazon alaki és tartalmi ismérvnek a vizsgálata, amelyet a dolgozat 1. részében már ismertettünk.  

XII. A munkajogból való menekülés

A leplezett szerződések a munkajogban Magyarországban az 1990-es évektől kezdtek elszaporodni. Ez igen veszélyes tendenciát hordozott magában, mivel ezek az emberek kikerültek a munkajog védelméből. A gazdasági visszaesés miatt természetesen csökkent a munkahelyek száma, de igen jelentős számú korábbi munkavállaló kényszerült feladni a munkaviszonyát és ugyanazt a munkát folytatni, de immár más, általában polgári jogi jogviszonyban. Mivel még ma is igen magas a munkanélküli ráta Magyarországon, a munkavállaló, ha nem akart éhen halni, igen könnyen belekényszerült abba a helyzetbe, hogy egyéni vállalkozóként, esetleg gazdasági társaság (tipikus esetben betéti társaság vagy közkereseti társság) tagjaként lássa el ugyanazt a munkát, ugyanolyan feltételekkel, mint korábban. Mondhatnók, hogy a munkavállalónak lett volna lehetősége más munkát keresni, de egy olyan munkaerőpiacon, ahol túlkínálat van, akármennyire is garanciális szabályokat fektet le a munkajog, mindig a munkáltató fog diktálni, s a választási lehetőség formális marad. Ezeket a munkavállalókat tekintem kényszervállalkozóknak, akik a szó klasszikus, jogi és közgazdasági értelmében nem folytatnak vállalkozási tevékenységet, egyetlen „megbízójuk” van, akitől abszolút gazdasági függőségi viszonyban vannak; tevékenységük pedig nagy valószínűség szerint megfelel a munkaviszony kritériumainak. 

A másik megoldás volt a foglalkoztatók részéről, hogy „kiszervezték” a nem létfontosságú részlegeket és munkaerő-kölcsönzés keretében foglalkoztatták tovább. A munkaerő-kölcsönzés feltételeinek törvényi szabályozásával a helyzet ilyetén való megoldása nagyobb biztonságot nyújthat a munkavállalóknak, mint korábban, hiszen a munkavállalót továbbra is munkaviszonyban fogják foglalkoztatni, megilleti az a védelem, amit az Mt. nyújt. Ezzel a megoldással elsősorban a nagyvállalatok élnek, hiszen költségeik hosszú távon térülnek csak meg, elsősorban adózási okokból. Ezek a vállalatok ki tudják használni a nagyobb méret jelentette gazdaságossági előnyöket és így nem kényszerülnek tömegesen a munkaviszony átalakítására. Ennélfogva az első megoldás főleg a kis- és középvállalkozásokat érintette az elmúlt évek folyamán.  

Azoknál a munkáltatóknál, ahol ilyen, tegyük hozzá, hogy etikátlan, csak formálisan jogszerű átalakítást hajtottak végre, a munkaerő költségeit olyan hatalmas méretekben lehetett csökkenteni, ami behozhatatlan versenyelőnyt teremtett az ilyen cégek számára. Ördögi kör alakult ki: a versenytárs is kénytelen volt valamilyen megoldást választani, különben képtelen volt olyan szinten tartani a költségeit, hogy helyt tudjon állni a szabadpiaci viszonyok között lévő kíméletlen árversenyben.

Az igazsághoz hozzátartozik, hogy sokan nem kényszerből, hanem önként vállalták azt, hogy a korábbi munkájukat ezentúl nem munkaviszonyban, hanem más magánjogi viszony keretei között látják el. A munkavállalók ugyanis rendszerint jelentősen nagyobb díjat kapnak, mint korábban a munkabérük volt; mégis, csak nagyon kevesen jártak jól ezzel a váltással. A munkajogi védelem megszűnt, a munkáltatókat a formális mellérendeltségre épülő polgári jog semmiben nem korlátozza: a munkáltató kikerül a kollektív szerződés hatálya alól, lehetővé válik minden ok nélkül megválni a vállalkozótól, a korábban határozatlan munkaviszonyt egy határozott időre szóló polgári jogi szerződés váltotta fel; a munkáltatónak nem kellett betartani az Mt. megszüntetésre vonatkozó szigorú rendelkezéseit és szankciórendszerét, lehetővé vált a csoportos létszámleépítés az arra vonatkozó előírások betartása nélkül. Megszűnik tehát mindaz, amiért tulajdonképpen a munkajog létrejött, vagyis védelem nélkül marad a munkavállaló egy formálisan mellérendelt kapcsolatban, noha a jogviszony valódi tartalma egyértelműen alárendelt szerepet ad a munkát végző félnek. Másrészt, amint azt később látni fogjuk, a nominálisan nagyobb javadalmazás nem jelentett ezeknek az embereknek magasabb, elkölthető jövedelmet, hiszen ezen összegek után minden közteher az egykori munkavállalót terheli. Itt inkább csak arról van szó, hogy a költségviselést áthárítják a munkavállalóra. 

A munkajog alóli kibúvásnak a harmadik oka a munkabiztonsági feltételek szabályozása. Amint az korábban az elhatárolásnál láthattuk, a polgári jogviszonyokban a munkát végző fél önálló, ezért teljesen ésszerű, hogy neki kell gondoskodni a munka- és egészségbiztosítási feltételekről. A munkaviszonyban viszont a helyzet fordított. a munkavédelemről szóló törvény szerint „az egészséget nem veszélyeztető és biztonságos munkavégzés követelményeinek megvalósítása - a munkavállalók ez irányú felelősségével összhangban - a munkáltató kötelessége” 
 Bármilyen munkahelyi balesetért való felelősség a munkavállalót terheli, amely, különösen balesetveszélyes munkakörökben, igen nagy gazdasági kockázattal jár. Ennek a rendelkezésnek a költségességét jól szemléleti, hogy a gyakorlatban még olyan is előfordult, hogy a balesetet szenvedett munkavállalóval a kórházi ágyán akarták aláíratni a megbízási szerződést, annak érdekében, hogy a kártérítést ne kelljen megfizetni.

A munkáltatók igen jelentős része, aki nem akarja megkerülni a munkajog védőhálóját, de szeretné az adójogi vonzatok legalább egy részét elkerülni, kettős jogviszonyban foglalkoztatja a munkavállalóját. Egyszer köt vele egy munkaszerződést, tipikusan a kötelező legkisebb munkabérre, illetve köt vele megbízási, vállalkozási szerződést és a kialkudott munkabér másik részét, mint díjat fizeti ki a munkavállalónak. A munkavállaló számára nem jelent ez kettős foglalkoztatást, ő ugyanazt a munkát látja el, mint korábban, csak most részben polgári jogi viszonyban. Ez a gyakorlat nagyon könnyen jogsértő lehet, hiszen a túlmunka szabályait egyértelműen meg lehet vele kerülni. Mivel a polgári jog szabályai szerint a megbízott és a vállalkozó maga osztja be az idejét, gyakorlatilag a munkaidőre és a pihenőidőre való szabályokat nem kell betartani, hiszen a munkaidőn felüli munkavégzést, mint megbízott vagy mint vállalkozó végzi. Az Európai Unióban, amennyiben ugyanaz a munkáltató mint a megrendelő, illetve azok kapcsolt vállalkozások, a náluk végzett munka idejét össze kell számítani! A magyar szabályozást ebben a tekintetben nem konform, így a kettős foglalkoztatás olyan garanciális jellegű kógens munkajogi szabályozás megkerüléséhez vezet, amely nem megengedhető.
Amikor tehát, valamely oknál fogva, az egyébként tipikusan munkaviszonyban ellátott feladatot, valamely jogszabályi rendelkezés megkerülésének céljából nem a munkajog keretei között végeznek, nevezzük a munkajogból való menekülésnek. Miként a jelenség, maga a kifejezés sem magyar találmány, hiszen az avoidance of employment kifejezés széles körben elterjedt a nemzetközi szakirodalomban
. Ez igen  aggasztó méreteket ölt hazánkban, s a hatóságok nem tudnak ezeknek a visszaéléseknek hatékonyan gátat vetni. A kérdés csupán az, hogy a munkajogviszony elviseli-e a felválthatóságot? Vajon járható út-e, ha hagyjuk, hogy a munkajog eljelentéktelenedjen? A munkajogi védelem nélkül maradt munkavállaló sebezhetősége és a munkajogból való menekülés egyéni élethelyzetekre gyakorolt hatása önmagában is tragikus, viszont elkeserítő, ahogyan ezt a kérdést a magyar jogi közvélemény és a jogalkotás negligálja.
 

XIII. A munkaügyi ellenőrzés szerepe és lehetőségei

A munkajogból való menekülés szempontjából nagyon fontos a munkaügyi ellenőrzés jelentősége. Olyannyira így van ez, hogy magának a leplezett szerződések problémájának reflektorfénybe kerülése is tulajdonképpen a munkaügyi ellenőrzések tapasztalatainak nyilvánosságra kerülésével jutott el a köztudatba. 

A munkaügyi ellenőrzés feladatainak egyike a leplezett szerződések felderítése és a helyzet rendezése. A Felügyelet generálprevenciós célokat is ellát, amennyiben a kiszabott jogkövetkezmények elrettentő hatására csökkenhet az ilyen jellegű visszaélések száma. 

A Munkaügyi Felügyelőség feladatait és hatáskörét az 1996. LXXV. törvény a munkaügyi ellenőrzésről (Met.) tartalmazza. A Munkaügyi Felügyelőség hatóság: az ellenőrzései során az államigazgatási eljárás szabályai szerint jár el.
 Az ellenőrzés indulhat hivatalból és bejelentés alapján egyaránt; a hatóság feladatait a területi Felügyelőségek munkabiztonsági és munkaügyi felügyelői útján látja el.
 Az ellenőrzés kiterjed mindenkire, aki foglalkoztatásra irányuló jogviszony keretében munkavállalót foglalkoztat, vagyis amelyben a szolgáltatás tárgya a foglalkoztató részére ellenérték fejében végzett munka.
 A törvény  fogalmi használata, amely  foglalkoztatásra irányuló jogviszonynak nevezi azokat a viszonyokat, amelyekre kiterjed az ellenőrzésről szóló jogszabály hatálya, nem túl szerencsés, s ezért a magyarázatok során némi félreértésre adott okot. Ennek oka, hogy közvetlenül a felügyelet hatáskörének (minden jogviszony, amely foglalkoztatásra irányul) tisztázása után a polgári jog területére tartozó jogviszonyokat, a megbízást és a vállalkozást, valamint a gazdasági társaság személyes közreműködése keretében végzett munkát a jogszabály kiveszi a foglalkoztatásra irányuló jogviszonyok köréből
. Ez ahhoz a téves értelmezéshez vezetett, miszerint a Felügyelet hatásköre nem terjed ki azon jogviszonyok vizsgálatára, amelynek keretében polgári jogi szerződés alapján végeznek munkát.
 A jogalkotó akarata azonban nem erre irányult, s a követendő értelmezés szerint a kivételek között felsorolt jogviszonyok is foglalkoztatásra irányuló jogviszonyok,
 akkor is, ha rájuk nem terjed ki az ellenőrzés hatásköre. Ezt lehet az egyetlen helyes értelmezés, hiszen a Felügyeletnek joga van a tényállás alapján a foglalkoztató és a részére munkát végző személy közötti jogviszony (nem a szerződés!) minősítésére. Ehhez kapcsolódik, hogy a foglalkoztatónak rendelkezésre kell bocsátania mindazokat a bizonyítékokat, amelyek alapján megállapítható, hogy a részére végzett munka a polgári jog alapján szabályozott jogviszonyok alapján vagy ellenérték nélkül történt.
 Amennyiben az ellenőrzést végző hatóság azt állapítja meg a minősítés során, hogy a felek jogviszonyának tartalma a valóságban is megbízás vagy vállalkozás, akkor a hatóság tovább valóban nem vizsgálódhat. 

Nem ritkán előfordul az is, hogy nem megbízási és vállalkozási, hanem más polgári jogi viszonnyal leplezik a munkaviszonyt; általában bérleti vagy szállítási szerződéssel. Ilyenkor is, csakúgy, mint a megbízás és a vállalkozás esetében, ha az eredmény az, hogy a felek valódi céljukat leplezve állapodtak meg és akaratuk arra irányult, hogy a szerződést kivonják a munkajog hatálya alól, vagyis a munka természete, körülményei és domináns elemei a munkaviszony fennállására utalnak akkor, mivel a felek jogviszonyát a leplezett szerződés alapján kell megítélni, a munkaügyi ellenőrzés a Met. 1. § (5) bekezdésének felhatalmazása alapján megállapítja, hogy a felek között valójában munkaviszony jött létre. Amennyiben tehát a minősítés során a felügyelő arra a következtetésre jut, hogy munkajogviszonyról van szó, meg kell állapítani a Felügyelet hatáskörét. 

 A munkaügyi ellenőrzés rendszerében a leplezett munkaszerződés alapján történő munkavégzést a szabálytalan foglalkoztatáshoz (fekete munka) sorolják. A feltárt szabálytalan munkavégzés nagyságát jól mutatja, hogy a munkaügyi ellenőrzés által vizsgált foglalkoztatók 20%-nál tapasztaltak ilyen jellegű visszaéléseket. (1999-ben a Felügyeletek 10.233 esetben hoztak intézkedést szabálytalan foglalkoztatás miatt
) Ez akkor is ijesztő arány, ha egyrészt a munkaügyi ellenőrzés által tekintett ellenőrzések által alkotott mintában benne vannak azok az esetek is, amikor egyáltalán nincsen a munkát végzőnek szerződése.  Másrészt, mivel egy évben csupán a foglalkoztatók 5-6%-át tudják ellenőrizni, nem tekinthetjük  olyan reprezentatív mintának, amelyből pontos következtetéseket vonhatunk le a leplezett szerződések elterjedtségét illetően. Mégis, úgy vélem, nem tévedünk nagyot, ha ezt az arányt kb. 20% és 25% közé tesszük: ez azt jelenti, hogy minden negyedik-ötödik munkavállalót leplezett szerződéssel foglalkoztatnak. A munkaügyi ellenőrzés tapasztalatai szerint az ilyen, szabálytalan foglalkoztatás „…jellemzően az építőiparban, a kereskedelem és vendéglátás területén, valamint a mezőgazdaságban fordul elő, de a konfekció iparban is nyomon követhető.”
 Különösen jelentős napjainkban az őrző-védők foglalkoztatásának kérdése. Itt szinte a teljes ágazatra jellemző, hogy leplezett szerződéssel foglalkoztatják a munkavállalókat. Annak ellenére így van ez, hogy ezekben a „vállalkozási” szerződésekben a legapróbb részletekig szabályozzák a munkavállaló teendőit, s ezek az emberek igen szoros alárendeltségben látják el feladataikat. Ez egy olyan bizalmi munkakör, ahol komoly értékek vannak a munkavállalóra bízva, ráadásul nem ritkán fegyveres munkavégzést is jelent. Teljesen kizárt tehát már a munka jellegénél fogva is, hogy más jogviszonyban el lehessen látni ilyen feladatot, mint munkajogviszonyban. 

Az ellenőrzések alapján elmondható, hogy elsősorban a kis- és középvállalkozások problémája a fekete munka, sőt előfordul, hogy maga a vállalkozás tevékenysége sem legális. Megfigyelhető azonban, hogy nem mentesek a szabálytalan foglalkoztatás alól a nagyobb, egyáltalán nem a tönk szélén álló cégek, sőt a közszféra sem. Radnay József írja egy cikkében, hogy „Amikor azonban központi állami szerv is munkaidőhöz kötött gépírási munkák ellátására vállalkozási szerződést kíván kötni, akkor nincsen mit csodálkozni azon, ha a hasonlóan érdekelt vállalkozók is ilyen megoldáshoz folyamodnak.”
 

Az okok azonban eltérőek: a kisebb cég elsősorban az igen magas adóterhek kikerülését akarja így elérni, míg a nagyobb cég gazdálkodása, a méretgazdaságossági előnyöknél fogva, elviselné a szabályos foglalkoztatás adóterheit, de ezek kijátszásával komoly törvénytelen haszonra tesz szert. Ez elsősorban az építőiparra és a mezőgazdaságra jellemző, de előfordul máshol is. Mindkét körnél egyforma súllyal esik latba a munkajogi védelmek és a munkabiztonság mellőzése, így különösen a munkaidő-kötöttségek, a túlmunka díjazása, a szabadság és a felmondás szabályaiból eredő költségek mellőzése. Azok a munkáltatók, amelyek súlyosan profitálnak a munkaviszonyok kijátszásából, mindent elkövetnek, hogy legálisnak tüntessék fel ezt a tevékenységet. Megfigyelhető, hogy ezek a foglalkoztatók a szabálytalan foglalkoztatást leplezni igyekszenek és igen változatos módszereket fejlesztettek ki a munkaügyi ellenőrzés félrevezetésére. Ehhez gyakran  igen komoly (és költséges) jogászi asszisztencia társul, ami még veszélyesebbé teszi ezt a tevékenységet. 

Elterjedt jogsértés, hogy a felügyelőnek olyan előre elkészített szerződést mutatnak be, amely tartalmazza a munkavállaló aláírását, de a munkáltatóét nem; az ilyen munkaszerződés érvénytelen és semmilyen védelmet nem biztosít a munkavállalónak. A 2001. évi XVI. törvény ezt a lehetőséget megszüntette, mivel az Országos Munkaügyi és Munkabiztonsági Főfelügyelőség szorgalmazására az Mt. előírja mindkét fél megnevezésének szükségességét.
 

Amennyiben a jogviszony minősítése alapján a Felügyelet hatásköre fennáll, vizsgálódhat, hogy betartják-e a törvényben felsorolt rendelkezéseket
, gyakorlatilag  az Mt., és a Foglalkoztatási tv.
 szabályaira terjed ki az ellenőrzés. Ha a felügyelet szabálytalanságot tapasztal, a Met. 6. §-ban írt jogkövetkezményekkel élhet vagyis;   

a) felhívja a foglalkoztató figyelmét a foglalkoztatásra vonatkozó szabályok megtartására,

b) kötelezi a foglalkoztatót a szabálytalanság meghatározott időn belüli jövőre nézve történő megszüntetésére,

c) megtiltja a további foglalkoztatást, ha az alkalmazás vagy a foglalkoztatás a jogszabálysértés súlyossága miatt nem tartható fenn, és a sérelem rövid időn belül nem orvosolható,

d) a külföldiek foglalkoztatásával kapcsolatos rendelkezések megszegése esetén kötelezi a foglalkoztatót az Flt. 7. § (4) bekezdésében meghatározott fizetési kötelességének teljesítésére,

e) kezdeményezi a munkanélküli ellátás jogalap nélküli igénybevétele esetén az ellátás szüneteltetését, illetve megszüntetését,

f) javaslatot tehet munkaügyi bírság kiszabására,

g) szabálysértési eljárást folytathat le.

Látható, hogy a Felügyelet kezében vannak igen erős szankciók is: a szabálytalan foglalkoztatás esetén gyakran szabnak ki munkaügyi bírságot. Munkaügyi bírság kiszabására a Felügyelet vezetője jogosult, ha a jogszabálysértés több munkavállalót érint vagy pl. a hátrányos megkülönbözetés tilalmának, illetve a szakszervezet vagy az üzemi tanács jogainak megsértése miatt. A bírság összege az első alkalommal, egy jogszabályi rendelkezés megsértése esetén 50.000 Ft-tól 1.000.000 Ft-ig, több jogszabályi rendelkezés megsértése, valamint a korábbi bírságot kiszabó határozat jogerőre emelkedésétől számított három éven belüli újabb jogsértés esetén 50.000 Ft-tól 3.000.000 Ft-ig terjedhet. A bírság összege magasnak tűnhet, de ez nem igaz. Annak, aki nagyszámú munkavállaló szabálytalanul, leplezett munkaszerződéssel foglalkoztat, nem jelent visszatartó erőt egy ekkora összegű bírság, hiszen a közterheken nyert megtakarítása bőven fedezi azt, így előre kiszámítható költségként betervezi, mint a jogsértés árát. 

A másik tényező, hogy mivel a Felügyelet szűkös személyi és anyagi forrásokkal rendelkezik, a foglalkoztatók elenyésző részét tudja csak ellenőrizni egy évben. Igen kicsi tehát annak az esélye, hogy a szabálytalan foglalkoztatásért komoly jogkövetkezményekkel kelljen számolnia a munkáltatónak. 

Nyugat-Európában is hasonló gondok léptek fel korábban a munkaerőpiacon: ott a munkaügyi ellenőrzés meglehetősen sikeresen szorította vissza a szabálytalan foglalkoztatást. A sikernek alapvetően két dimenzió biztosította: egyrészt a kiszabható munkaügyi bírságok összege igen jelentős, az összeg a jogsértés nagyságától függően akár több millió német márka, svéd vagy dán korona stb. is lehetett, vagyis átlagban a bírság maximuma a hazai bírság sokszorosa. Ez olyan jelentős összeg, hogy a jogsértés nem feltétlenül marad kifizetődő. 

Másrészt a munkaügyi ellenőrzést végző szervezet sokkal ellátottabb anyagi eszközökkel és képzett szakemberekkel, mint itthon, ahol a közigazgatás mostoha pénzügyi helyzete nem teszi lehetővé ezeket a feltételeket. Mivel az ellenőrzés sokkal gyakoribb, a jogsértés napvilágra kerülésének esélye is jelentős. Ha a személyi és anyagi feltételek biztosítottak lennének, a hazai Munkaügyi Felügyeletek is sokkal hatékonyabban tudnák ellátni törvényes feladataikat és képesek lennének jelentősen visszaszorítani a szabálytalan foglalkoztatást. 

.  

XIV. Adójogi- és társadalombiztosítási háttér

A munkajogból való menekülés jelenségének okai között  az első a munkaviszony és a polgári jogi viszonyok eltérő adó- és társadalombiztosítási háttere miatti eltérő költségekben keresendő.
 Az adózás pedig minden gazdálkodó számára eredménykimutatásba vágó kérdés, hiszen az egyik legfontosabb, s általában megkerülhetetlen termelési tényező a munkaerő. A következőkben összegyűjtjük és összehasonlítjuk a különböző jogviszonyok közterheit. 

A számvitel előírásai szerint a vállalkozások személyi jellegű ráfordításai három részből állnak
: a bérköltségből, személyi jellegű egyéb kifizetésekből, illetve a bérjárulékokból. E három elemből az adókötelezettségeket a bérjárulékok, illetve az egyéb kifizetések között találjuk. Az adókötelezettségek közé tartozik minden olyan, adók módjára fizetendő összeg, amelyet a személyi jellegű ráfordítások vagy a foglalkoztatottak száma alapján állapítanak meg, függetlenül azok elnevezésétől. Ide tartozik a nyugdíj-biztosítási és az egészségbiztosítási járulék, az egészségügyi hozzájárulás, a munkaadói járulék, a szakképzési hozzájárulás. A rehabilitációs hozzájárulás az egyetlen kivétel, amely a foglalkoztatáshoz kapcsolódó közteher és nem lehet a számvitel szabályai szerint költségként szerepeltetni.

A személyi jellegű egyéb kifizetések csak áttételesen tartalmaznak közterheket: az ilyen címen kifizetett összegek (vagyis mindaz, ami nem bérköltség és vállalkozási díj) után levonandó személyi jövedelemadó-előleget és a le nem vonható általános forgalmi adó összegét itt kell szerepeltetni. A eredménykimutatás szempontjából mindezek ráfordításként levonhatók a társaság eredményéből.
 

A bérköltség tehát több részből tevődik össze. A következőkben elsőként a munkáltatót terhelő közterheket (bérköltséget), azok alapját és mértékét soroljuk fel. 

1. A munkaadói járulékról a foglalkoztatási törvény rendelkezik
  Eszerint a munkaadó a munkavállaló részére munkaviszonya alapján kifizetett és elszámolt bruttó munkabér, illetmény (kereset), valamint végkielégítés, jubileumi jutalom, a betegszabadság idejére adott díjazás, továbbá a személyi jövedelemadó köteles természetbeni juttatás, étkezési hozzájárulás, üdülési hozzájárulás és a munkaviszony keretében biztosított cégautó adójának 25 százaléka után 3 százalék munkaadói járulékot köteles fizetni.  

2. A munkaadó a megváltozott munkaképességű személyek foglalkozási rehabilitációjának elősegítése érdekében rehabilitációs hozzájárulás fizetésére köteles, ha az általa foglalkoztatottak létszáma a 20 főt meghaladja, és az általa foglalkoztatott megváltozott munkaképességű személyek száma nem éri el a létszám 5 százalékát (kötelező foglalkoztatási szint).
 Ennek értéke a kötelező foglalkoztatási szintből hiányzó létszám és a bruttó nemzetgazdasági átlagkereset 3%-nak évente meghatározott szorzata.  

3. A szakképzési hozzájárulás
 célja a szakképzésről szóló. törvény
   hatálya alá tartozó, az állam által elismert szakképesítés megszerzését biztosító szakképzés és a felsőoktatásról szóló. törvény
   hatálya alá tartozó gyakorlati képzések támogatása. A hozzájárulás alapja a bérköltség. A hozzájárulás mértéke 1,5%

4. Az egészségügyi hozzájárulás (továbbiakban Eho.) igen jelentős teher; a tételes Eho. azt terheli, aki az Art. értelmében kifizetőnek minősül és vele szemben fennálló munkaviszony, illetve a törvényben felsorolt más munkavégzésre irányuló jogviszonyok miatt. Eho. terheli az egyéni vállalkozót is, nem áll fenn munkaviszonya is egyúttal. A tételes Eho. összege 2001-ben 4.200 forint, 2002-ben 4.500 forint.  A százalékos Eho.-t tipikusan olyan  jövedelmek, juttatások után kell fizetni, amelyek nem esnek társadalombiztosítási járulékfizetés alá, így a vállalkozói osztalékalap után is. Mértéke főszabályként 11%.
 Az Eho. a nevével ellentétben az adók legklasszikusabb ismérveit mutatja, ezért nem szabad összetéveszteni a később tárgyalandó egészségügyi járulékkal. 
5. A fizetési kötelezettségek legsúlyosabb csoportja a társadalombiztosítási kötelezettségek. A társadalombiztosítás két alrendszeréből fakadóan én is külön tárgyalom az egyes alrendszereket megillető járulékokat. Egészségbiztosítási járulékot köteles fizetni a foglalkoztató és az egyéni vállalkozó, illetve a társas vállalkozás minden általa munkaviszonyban, illetve munkavégzésre irányuló egyéb jogviszonyban álló személy (biztosított) után. A biztosítottakat a törvény részletesen felsorolja.
 A biztosítottak után fizetendő a járulékok alapjának a legkisebb összege a minimálbért el kell hogy érje: egy vállalkozónak akkor is ki kell fizetnie a minimálbér utáni egészségbiztosítási járulékot, ha éppen nincsen semmilyen megrendelése. Mivel a munkaviszonyban álló biztosítottnak minősül
, a munkáltató köteles a járulékalapot képező jövedelem
 után 11% egészségbiztosítási járulékot fizetni (ez az összeg nem változik 2002-ben sem)
6. A társadalombiztosítás másik alrendszere a nyugdíjbiztosítás: a biztosítottnak juttatott, minden járulékalapot képező jövedelem után a foglalkoztatónak, társas vállalkozásnak és
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 egyéni vállalkozónak a nyugdíj-biztosítási alapba nyugdíj-biztosítási járulékot kell fizetni. Ennek mértéke 2001-ben a járulékalap 20%, de ez a mérték 2002 január elsejétől mintegy 2%-al,  18%-ra fog   csökkenni. 

A táblázatok alapján is látható, hogy a munkáltató közterhei meglehetősen nagyok. Amennyiben a munkavállaló a 2002-ben érvényes legkisebb munkabért fizeti ki, annak 42,5%-át, tehát közel felét valamilyen formában be kell fizetnie az államháztartás valamely alrendszerének. Amennyiben a bér nagyobb, ez az arány kisebb, de így is 35-40% körül mozog. Ez az arány igen magas és az adóterhelés így rendkívül megdrágítja a munkaviszony keretében történő foglalkoztatást. 

Nemcsak a munkáltatónak, hanem a munkavállalónak is eleget kell tennie adó- és járulékfizetési kötelezettségének. Ezek a befizetések adják a munkaviszony közterheinek másik oldalát. A munkavállaló sem egyféle befizetésre kötelezett, viszont befizetéseinek nagy részét, amennyiben más, külön adózó jövedelme nincsen, nem ő vallja be és fizeti be az adóhatóság részére önadózással, hanem a bevallásra és az adó (járulék) befizetésére a munkavállaló, mint kifizető köteles.
 Ez azért lényeges szempont, mert a nagyon sok szempontból bonyolult és költséges adóügyintézés a munkáltató vállát nyomja, s az esetleges mulasztás esetén az adóeljárási jog rendkívül szigorú szankciórendszere is őt fenyegeti.
 Mindezek tehát tovább drágítják a munkaerő alkalmazását. A munkavállaló a hatályos jog szerint a következő adó- és járulékbefizetésre kötelezett:

1. Munkavállaló járulékként a munkaviszonya(i) alapján a munkaadótól kapott bruttó munkabér, illetmény (kereset) 1,5%-át  köteles fizetni. Ez a alól mentesül, aki öregségi, rokkantsági vagy baleseti rokkantsági nyugdíjban részesül, illetőleg arra jogosulttá vált.
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A munkavállaló terheinek legjelentősebb részét a személyi jövedelemadó jelenti. A személyi jövedelemadó, ellentétben az eddig ismertetett adóktól és járulékoktól, sávos  mértékű. Ez azt jelenti, hogy az összevont jövedelem
 az egyes sávokon belül eltérő mértékben adózik, de a magasabb sáv átlépésekor az alacsonyabb sávba tartozó jövedelem nem fog a magasabb kulccsal adózni. Az Szja tv. ismeri ugyan a bérjövedelem
  utáni adójóváírás intézményét,
 mint a munkaviszonyból származó jövedelemnek kedvező intézményt, de ez nem vehető igénybe 1.200.000 forint éves jövedelem felett, (vagyis ha a munkavállaló havi 100.000 forintot keres, ami nem tekinthető magas összegnek) és az összege is csupán havi 3.000 forint, de a legmagasabb adósávban ez is egyre csökken, így az adójóváírás nem tekinthető jelentős kedvezménynek. Mivel a munkabér a nem önálló jövedelem része, vele szemben csak igen kevés költség számolható el a munkavállaló részéről, ilyen a kamarai vagy a szakszervezeti tagdíj, illetve a kapott költségtérítés esetén az igazolt költségek. 

3. A munkáltatóhoz hasonlóan a munkavállaló is fizet társadalombiztosítási járulékot. A munkavállaló és a munkáltató járulékalapja azonban annyiban eltér, hogy a munkavállalónak nem kell sem egészség- sem nyugdíjbiztosítási járulékot fizetnie a természetbeni juttatások, ajándék, reprezentáció címén kapott szolgáltatásokért.
 Ezt leszámítva a munkavállaló járulékalapra mindaz igaz, amit a munkáltatói járulékalapról korábban elmondtunk. Az egyéni egészségbiztosítási járulékot a főállású jogviszonyból származó valamennyi, járulékalapot képező jövedelem után meg kell fizetni. Ha  azonban a munkavállalónak nincsen olyan biztosítási jogviszonya, amelyben a foglalkoztatása eléri a heti 36 órát, akkor az egyéni járulékot valamennyi biztosítási jogviszonya után meg kell fizetnie. 
 Az egyéni egészségbiztosítási járulék mértéke 3 %.
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Az egyéni nyugdíjjárulék alapja megegyezik az egyéni egészségbiztosítási járulékéval. Azonban a mértéke aszerint változik, hogy a biztosított tagja-e magánnyugdíjpénztárnak vagy sem. Amennyiben nem, a teljes egyéni nyugdíjjárulékot, 8%-ot a  társadalombiztosításnak kell befizetni, amennyiben igen, akkor ennek mértéke 2%, a fennmaradó 6%-ot magán-nyugdíjpénztári tagdíj címén nem az államháztartásnak, hanem a nyugdíjpénztárnak kell befizetni. Az egyéni nyugdíjjárulék maximális összege 2001-ben 2.197.300 Ft., 2002-ben 2.368.850 Ft. Ha a befizetések elérték ezt a szintet, akkor a továbbiakban a biztosítottat abban az évben nem terheli járulékfizetési kötelezettség. 
 Látható, hogy a munkavállaló közterhei is igen magas mértéket érnek el, különösen, ha az adólap (munkabér összege) növekszik, elsősorban a személyi jövedelemadó növekvő adókulcsa miatt. A teljes adóterhelésről akkor kapunk teljes képet, ha összességében nézzük a  munkavállaló és a munkaadó közterheit. Amint az a lejjebb található táblázatból is kiderül, a bér növekedésével csökken ugyan a munkáltató által fizetett hozzájárulás aránya, de így is közel 40%-tesz ki. A munkavállaló is közel hasonló mértékű, egyre növekvő mértékű befizetésre kötelezett. A két fél együttes kötelezettségei elérhetik akár az adó-és járulékalap 70-80%-át. Ez annyit jelent, hogy minden 100 forint bérhez átlagosan 70-80 forint közteher tapad. 
Az állami elvonás ilyen magas szintje szinte törvényszerűen vonja azt maga után, hogy az adófizetésre kötelezettek (munkaadó és munkavállaló) megkísérlik igénybe venni mindazokat az eszközöket, amelyek számukra nyitva állnak a fizetendő adó összegének csökkentésére, legyenek azok illegálisak (adókijátszás) vagy legálisak (adókikerülés). Különösen súlyosan érinti a munkáltatókat a kötelező legkisebb bér (minimálbér) emelése. Ez elsősorban a kis- és középvállalkozások számára jelent problémát, amelyeknek gondot okozhat az adóterhelés közel 25%-os növekedése.  
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A munkáltató közterhei 2002-ben

 Ha a munkaadó a fenti terheket el akarja kerülni, valószínűleg az illegalitás talajára lép és feketemunkásként, leplezett szerződéssel vagy ami még ennél is sokkal rosszabb, szerződés nélkül foglalkoztatja a munka-vállalóit. Elterjedt meg-oldás még a kettős szerződés, amelyről korábban már esett szó.
 Amennyiben a munkáltató nem munkaviszonyban foglalkoztatja a munka-vállalót a számvitel szerint nem bérköltségként, hanem személyi jellegű egyéb ráfordításként,  vagy más címszó alatt (ha vállalkozási díjként fizetik ki, egyéb költség, illetve az értékesítés közvetlen költségei között
) szerepelnek. A számvitel rendje is megkülönböztet tehát bér és nem bér között: az így „elbújtatott” bérköltségek kedvezően hatnak a cég eredményességi mutatóira.
 Az így kifizetett összegek után is le kell vonnia és befizetnie a kifizetőnek a személyi jövedelemadó-előleget és a le nem vonható általános forgalmi adót,
 de ezen felül semmiféle adó- és társadalombiztosítási költség nem terheli a munkáltatót. A foglalkoztatót nem terheli sem az Eho., sem a munkaadói járulék sem a többi fent ismertetett közteher. Az, hogy a munkavállaló mit csinál a kifizetett díjjal, hogyan teljesíti az adókötelezettségét már nem a foglalkoztató dolga. Az összehasonlítás meglehetősen egyszerű tehát, ha a munkáltató költségeit vizsgáljuk: a munkaviszony oldalán a közel 40%-os adóteherhez képest az egyéb munkavégzésre irányuló jogviszony alapján kifizetett díjhoz 0%-os közteher kapcsolódik, nem beszélve az adminisztratív megtakarításokról. Valakinek azonban a közterheket állnia kell, ezek pedig teljesen a munkát végző oldalán csapódnak le. 

A gyakorlatban két módszer alakult ki a leplezett szerződések kötésére: az elsőben a munkáltató a munkavállalóval mint egyéni vállalkozóval
 köt szerződést, a másodikban a munkavállaló(k) által alapított gazdasági társasággal (tipikusan betéti vagy közkereseti társasággal) szerződik. 

A munkavállaló számára az egyszerűbb megoldást az egyéni vállalkozóvá válás jelenti. Egyéni vállalkozó tevékenységét vállalkozói igazolvány alapján végezheti.
 Egyéni vállalkozó képesítéshez kötött tevékenységet csak akkor folytathat, ha a jogszabályokban meghatározott képesítési követelményeknek megfelel, vagy az alkalmazottai, illetve segítő családtagjai között van olyan személy, aki az előírt képesítéssel rendelkezik.  Az egyéni vállalkozó az igazolvány kiállításától jogosult azokra a tevékenységekre, amelyekre az igazolványban szereplő szakmai kódja feljogosítja.
 

A vállalkozás kockázatát a vállalkozónak kell viselnie: emiatt a törvény megengedi, hogy a vállalkozó a bevétel érdekében felmerült költségét, legfeljebb annak mértékéig érvényesítse. A kettő különbsége adja meg a vállalkozói osztalékalapot, amely után a vállalkozó fizeti a közterheket. (Hasonlóan a társasági adóhoz, itt is vannak adóalapot korrigáló tételek)

1. A vállalkozó a saját belátása szerint, de a mindenkori minimálbér összegével legalább honorálhatja a saját tevékenységét. Ennek a jövedelemnek (vállalkozói kivét) a közterhei megegyeznek a munkabér közterheivel. Mivel azonban a vállalkozó önmaga foglalkoztatója, így a  munkáltatói közterhek is őt terhelik! (2002-ben 40%-os tb. járulék) Ez körülbelül 70%-os adóterhelést jelent erre az összegre. A vállalkozói kivét és annak terhei költségként elszámolhatóak. 

2. Az osztalékalap után kétféle adómértéket alkalmaz a törvény. A vállalkozói kivét és a jegybanki alapkamat kétszeresének megfelelő összeg után 20%, e felett 35% adót fizet. 
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A vállalkozó osztalékalap 35%-osan adózó része után a jogalkotó 11%-os egészségügyi hozzájárulás fizetésére kötelezi az adózót.
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A munkavállaló közterhei 2002-ben

Összességében megállapíthatjuk, hogy a vállalkozó adóterhelése átlagosan 50% körül mozog, de mindez annak a függvénye, hogy a jövedelem mellett mekkora költséget tud érvényesíteni. Láthatjuk azt is, hogy az osztalékalap nagy részét 46%-os adó sújtja, míg a vállalkozói kivét adóterhelése 60%. Viszont a munkáltató által fizetendő munkabérhez kapcsolódó 30%-os terheléséhez képest ez 20%-os emelkedést jelent! Ehhez hozzájárul az, hogy mivel a vállalkozó az adózás rendjében önadózónak minősül, őt fogják terhelni a bevallás kötelezettségei és költségei (könyvelő, adótanácsadó igénybevétele stb.) 

Semmi más nem történt, mint az, hogy a munkáltató az őt terhelő adó- és járulékkötelezettségeket átterhelte a munkavállalóra.

Amennyiben a munkáltató a korábbi munkavállaló közreműködésével létrejött gazdasági társasággal köt szerződést más adózási helyzet jön létre, alapvetően azért, mert a gazdasági társaság nem a személyi jövedelemadó-, hanem a társasági adótörvény hatálya alatt áll.
 
1. A társas vállalkozás a számviteli törvény szerinti eredményét korrigálja a társasági adótörvény által előírt, eredményt  növelő és csökkentő tételekkel: az így kapott adóalap után 18%-os adót fizet.

2. A társas vállalkozás által a tag személyes közreműködésért ugyanazok a terheket kell  befizetni, mintha az munkaviszonyban látná el a feladatát. 

3. A társaság által kifizetett osztalék hasonlóan a vállalkozási osztalékalaphoz, egy bonyolult számítás alapján
 kétféle, 20%-os és 35%-os kulccsal adózik. A 35%-os rész után itt is belép a 11%-os Eho. fizetési kötelezettség. 

A fentiek alapján két adózási előnyt tudunk kimutatni a társas vállalkozásoknál: nem képez valamennyi jövedelem osztalékalapot, lehetősége van a társaságnak az eredményt tartalékba (eredménytartalék) helyezni. Az eredménytartalék után nem keletkezik  osztalékadó fizetési kötelezettség, csupán a 18%-os társasági adót kell megfizetni, ami sokkal kedvezőbb lehetőséget teremt a társaság fejlődéséhez, hiszen lehetőség van a tőkeakkumulációra, amely a vállalkozásnál a jelenlegi szabályok szerint csak nagyon nehézkes. Hátránya, hogy egy gazdasági társaságot sokkal költségesebb létrehozni és a cégnyilvánosság ebben az esetben kiterjed a társaság pénzügyi adataira. A kisebb cégek, amelyek lényegében csak azért funkcionálnak, hogy lehetővé tegyék a polgári jog keretében való foglalkoztatást, nem tudják ezeket az előnyöket igazán kiaknázni.  

Ezen a ponton felmerül egy kényes jogi probléma, nevezetesen, hogy állhat-e gazdasági társaság munkaviszonyban. Erre a kérdésre, ha megnézzük a munkaviszony ismérveit a válasz egyértelmű nem, hiszen a munkaviszony személyes jellegénél fogva munkavállalói jogképessége (lásd a IX. fejezetben írtakat) csak természetes személynek lehet. Meggyőződésem azonban, ha megbizonyosodik, hogy a munkaviszony ismérvei fennállnak, és két gazdálkodó szervezet szerződése alapján egy természetes személy, a munkavégzés jogosultja részére, annak szerveztében önállótlanul munkát végez, akkor a szerződés munkaszerződés és nem más. Annak ellenére így van ez, hogy a szerződésben nem természetes személy van kötelezetti pozícióban; ennek magyarázata pedig az, hogy „…egyetlen munkavégzésre irányuló magánjogviszony sem teszi lehetővé a rendelkezésre állási kötelezettség melletti munkavégzést.”

Az adózási sajátosságokat érintően szót kell ejtenünk még a szerződések adózás szempontjából való minősítéséről. Az adóhatóságnak, mivel, mint azt láthattuk, merőben eltérő adójogi rendelkezések igazak a munka-és polgári jogi viszonyokra, minősítenie kell a szerződéseket. Az adózás rendje szerint „A szerződést, ügyletet és más hasonló cselekményeket valódi tartalmuk szerint kell minősíteni.”
 A Fővárosi Bíróság is  kimondta
, hogy az adóhatóságnak a szerződést, ügyletet és más hasonló cselekményt valódi tartalmuk szerint kell minősíteni, ami olyan általános jogelv, amelynek az Art.-ban történő külön kimondása nélkül is érvényesülnie kell. Minden olyan szerződés, amely megjelenésében nem a valóságos szerződéses tartalmat hordozza, vagyis ahol a nyilatkozatban kifejezendő akarat a nyilatkozó valódi akaratától eltér - színlelt szerződés. Ezt a jogelvet a Legfelsőbb Bíróság is megerősítette,
 amikor kimondta, hogy az adóhatóságnak  a szerződést, ügyletet és más hasonló cselekményeket valódi tartalmuk szerint kell minősíteni.  

Nemcsak a bíróság és a munkaügyi ellenőrzés, hanem az adóhatóság is minősítheti a jogviszonyokat, de az eljárásjog szerint a végső szót a bíróság mondja ki. 

Annak ellenére, hogy az adóhatóság is minősítheti a szerződéseket, a magyar adóellenőrzés  döntően hatástalannak bizonyult a leplezett munkaszerződésekkel kapcsolatos visszaélések megelőzésében. 

Ebben a fejezetben kell szólnunk még egy akut problémáról, a táppénz szabályozásáról. A táppénzzel kapcsolatos előírásokat sokan bírálták már
 de valószínűleg az egészségbiztosítási kassza hiánya nem engedi meg a megváltoztatását. A táppénz az egészségbiztosítás ellátásainak egyike, amely mindenkinek jár, aki a 3%-os egészségbiztosítási járulék fizetésére kötelezett. A munkaviszonyban lévő foglalkoztatott tehát jogosult a táppénzre; mégis, az Mt. szerinti betegszabadság időtartamára (15 nap) eső jövedelem (a távolléti díj 80%-a) a munkáltatót terheli. A munkáltató emellett a betegszabadságra járó összeg után tb.-járulék és eho. fizetésére is kötelezett!
 Ezt követően a munkavállaló táppénzre jogosult, amelynek mértéke a távolléti díj 70%-a. Ezt az egészségbiztosítási pénztár állja, viszont az így, a tb. által kifizetett összeg egyharmadát a munkáltatónak kell utólag a társadalombiztosításnak megfizetnie. Amennyiben a munkáltató színlelt szerződést köt a munkavállalóval, megszabadul ettől a súlyos tehertől, hiszen az „önálló” megbízott vagy vállalkozó maga köteles gondoskodni magáról. Ha viszont a munkavállalót munkaviszonyban foglalkoztatják, annak betegeskedése sok munkáltatót arra indít, hogy az első adandó alkalommal megszabaduljon a munkavállalótól. Aki idős, vagy sokat betegeskedik, nagyon könnyen elveszítheti az állását, ami nem kis részben a táppénzszabályok miatt van így. Ez nem tekinthető humánus és méltányos szabályozásnak, hiszen olyan munkavállalók kerülnek utcára,  akiknek sokszor nagyon nehéz az újabb elhelyezkedés. Felmerül a kettős adóztatás is, hiszen a munkáltatót nagyon komoly egészségbiztosítási járulék és eho. fizetési kötelezettség terheli a táppénzterhek mellett. A táppénz sürgős újraszabályozása nagyon fontos szociálpolitikai és adójogi kérdés: az egyharmados visszatérítés intézményét legalább minél hamarább meg kellene szüntetni és méltányosnak tartanék a betegszabadság idejére is valamilyen arányú költségmegosztást a munkáltató és az egészségbiztosító között. 

Az adó- és társadalombiztosítási szabályozás elsősorban a kis- és középvállalatoknál lévő munkaszerződések leplezetté válásában játszik közre. A munkáltatáshoz kapcsolódó adóteher sehol Európában nem ér el ilyen nagy mértéket. Egészen biztos, hogy nemcsak az adójogi többletteher játszik szerepet a színlelt szerződések elterjedtségében, de  kimutatható, hogy jelentékenyen hozzájárul ahhoz.    

XV. A leplezett szerződés legfontosabb munkajogi (munkabiztonsági) okai

A munkajogból való menekülés okainak másik két dimenzióját egy fejezetben tárgyaljuk annak ellenére, hogy két különböző törvény következményei, de mivel a munkajog jogágába soroljuk a munkavédelem jogát is, így nem célszerű különválasztani őket. Annál is inkább így van ez, mert mindkét törvény (az Mt. és a munkavédelemről szóló tv.) alapvető filozófiája a munkavállaló védelmére épül, amely teljesen idegen a korábban tárgyalt adójogtól. 

Amint arról az I. részben írtunk, a munkavállaló sok szempontból jobb helyzetben van az egyéb magánjogi viszonyok között foglalkoztatottaknál. Ezeket a védelmeket a munkáltatók nem viselik könnyen; elsősorban azért, mert úgy vélik ez számukra anyagilag kedvezőtlen. A jelenleg uralkodó neoliberális gazdaságpolitika sokat kritizálja az állami munkajogi szabályozást. E nézet szerint a munkajogi védelem magas szintje együtt jár a foglalkoztatás alacsony szintjével és a hatékonyság csökkenésével. A munkafeltételekbe való beavatkozás, a szerződési szabadság munkavállaló érdekében való korlátozása csökkentik a piac optimális hatékonyságát. Meggyőződésem, hogy a piac optimális működése nem indokolhatja azt, hogy visszatérjünk arra a téves alapra, hogy nem kell tovább védeni a munkavállalót, mert az csökkenti a gazdaság hatékonyságát. A szociális jogok garantálásával a modern állam túllépett azon, hogy gazdasági megfontolásokból védtelenül hagyja a munkavállalót.

A másik ok arra, hogy ne engedjünk utat a munkajogi szabályozás eljelentéktelenedéséhez az, hogy a neoliberális közgazdaságtannak ez az elmélete korántsem nyert még bizonyítást -léteznek olyan nézetek, amelyek szerint az állami beavatkozás nem gátja a piac hatékony működésének, hanem annak elengedhetetlen feltétele.   

A következőkben megkíséreltem dióhéjban összegyűjteni azokat a legfontosabb munkajogi sajátosságokat (védelmeket) amelyek motiválják azt, hogy a munkáltatók ne munka- hanem polgári jogi szerződés keretében foglalkoztassák a munkavállalóikat.  

· Elsőként a munkabérre vonatkozó szabályokat emelném ki. Korábban már volt szó arról, hogy a munkabér és a díjazás nem azonos fogalmak. A munkabér nagysága alulról korlátos, ez a korlát pedig a legkisebb kötelező munkabér, amely 2002-ben 50.000 forint. Vállalkozási és megbízási jogviszony esetén ezt a munkáltatónak nem kell kifizetnie, nem is beszélve az ehhez kapcsolódó közterhekről. A munkabéren belül a másik nagy ok-csoportot a túlmunkára
, illetve a pótlékokra vonatkozó szabályok képezik. Ha nem munkajogviszonyban foglalkoztatja a munkavállalót a munkaadó, akkor gyakorlatilag minden pluszköltség nélkül akár éjjel-nappal is dolgoztathatja az „önálló” megbízottat vagy vállalkozót. Nem kell betartania a munkáltatónak az állásidőre való díjazás szabályait, hiszen a polgári jogi viszonyok között a kockázat nem a munkavégzés jogosultjáé, hanem a munkát végzőé.
  

· A munkaidőre vonatkozó szabályok is sokszor terhesek a munkaadók számára. A napi nyolc órás rendes munkaidő olyan korlát, amelynek be nem tartása könnyen a munkaerő elhasználódását eredményezheti. Mégis, a munkáltatók ha tehetnék, 10-12 órás munkaidőt írnának elő, hiszen így csökkenthetnék a költségeiket. A pihenőidőre vonatkozó szabályok megint csak növelik a személyi ráfordítást. A polgári jogban semmiféle ilyen jellegű korlátozás nincsen, így immár a magánjogi viszonyok között semmi nem korlátozza a munkáltatót abban, hogy akár 48 órán keresztül, a túlmunkára vonatkozó szabályok betartása nélkül dolgoztassa a munkavállalóját.
 A Munka törvénykönyve kógens rendelkezéseket ír elő a szabadsággal kapcsolatban. A munkavállalónak, életkortó függően meghatározott mennyiségű rendes szabadság, illetve pótszabadság jár
. A szabadság alatt természetesen nem végez munkát: a polgári jogi viszonyok között viszont szabadság nem jár. Különösen súlyosan érinti a leplezett szerződéssel foglalkoztatott munkavállalót az, hogy elesik a betegszabadság nyújtotta előnyöktől, a munkáltató viszont nemcsak az erre időre eső bértől, hanem a táppénz-visszatérítéstől (lásd az előző fejezetben) is megmenekül. Mindezek a szabályok átlagosan egyhavi plusz bértehertől mentesítik a munkáltatót, ami éves szinten 8-10%-os személyi ráfordítás-megtakarítást jelentenek. Mivel azonban ez egy zéró-összegű játszma, az ennek a költségcsökkenésnek elsősorban a munkavállalók a kárvallottai. 

· A munkaviszony megszüntetése nehézkes és gyakran igen drága megoldás. Elsősorban akkor, ha régebben foglalkoztatott személyt szeretne a munkáltató elbocsátani. A felmondási idő és a végkielégítés szabályai, nagyobb leépítés esetén a csoportos létszámcsökkentés szabályai nem terhelik a munkáltatót, ha megbízás vagy vállalkozási szerződés alapján elégíti ki munkaerő-szükségletét. A munkaviszony esetén irányadó felmondási védelem nem létezik a polgári jogban: a leplezett szerződésekkel foglalkoztatott nők esetén, amennyiben terhesek lesznek, szinte bizonyos, hogy szerződést bontanak velük. Ez munkaviszony esetén nem lehetséges,
 mindenesetre ez a gyakorlat rendkívül nehéz helyzetbe hozza a gyereket vállalni szándékozókat, antihumánus és szociálisan érzéketlen megoldás a munkáltatók részéről. 

· A munka törvénykönyve kollektív jogokat biztosít a munkavállalóknak. Ezek a jogok elsősorban a szakszervezeteken, illetve az üzemi tanácsokon keresztül érvényesülnek. A Gt. is helyet biztosít a Felügyelőbizottságban a munkavállalók képviselőinek, amennyiben a társaságnál foglalkoztatottak létszáma meghaladja éves átlagban a 200 főt. Az Mt. szabályai szerint lehetőség van kollektív szerződés kötésére
: természetesen a polgári jog szabályai szerint foglalkoztatottakra nem érvényes a kollektív szerződés sem, így nem élvezhetik az ebből fakadó nagyobb biztonságot.

A második munkajogi oka a munkajogból való menekülésnek a munkabiztonsági előírások és a munkavédelemről szóló törvény által meghonosított felelősségi rendszer léte. A munkajog és az egyéb munkavégzésre irányuló jogviszonyok elhatárolása során említettük, hogy az előbbi esetben a munkáltató, az utóbbi esetben pedig a munkát végző vállán nyugszik az egészséges és biztonságos munkafeltételek megteremtésének a terhe. Ez természetesen költségeket jelent. A munkáltatók számára a súlyosabb gond az, hogy munkabaleset és foglalkozási megbetegedés esetén gyakorlatilag objektív felelősséget kell, hogy viseljenek. Mivel az egészséges és biztonságos munkafeltételek megteremtése a munkáltató feladata, valamint az ő kötelessége, hogy megfelelően tájékoztassa és kioktassa a munkavállalót, szinte kivétel nélkül meg lehet állapítani a mulasztást.
 Szinte csak teoretikusan fordul elő ugyanis az  eset, hogy a munkavállaló szándékos, el nem hárítható közrehatása okoz munkabalesetet: ha mégis, ennek bizonyítása a szinte lehetetlen. A munkáltató tehát fizet, maradandó egészségkárosodás, fogyatékosság esetén rendkívül komoly összeget. Mivel a munkavédelmi törvény nem sorolja a szervezett munkavégzés fogalmához
 a polgári jogviszonyban történő foglalkoztatás esetén az esetleges baleset következményeit a munkát végzőre lehet terhelni, így a kötelezettség alól kibújni. 

Amint látható, a munkavállaló hatalmas kockázatot vállal, amennyiben nem munkaviszonyban vállal munkát, esetleg belemegy a munkaviszonya átalakításába. Az egyik oldalon áll az esetleges sokkal csábítóbb jövedelem, a másikban a nagyobb adóteher és az önbevallás kötelezettsége egyfelől, és ami ennél sokkal súlyosabb, a teljes kiszolgáltatottság. Az eredmény nem lehet kétséges; mégis gyakran a munkavállalónak nem sok választása van. 

XVI. A leplezett szerződések joggyakorlata

A leplezett szerződések, illetve a munkajogból való menekülés aggasztó jelenségét fokozza és felerősíti az a tény, hogy a bírói joggyakorlat kaotikus. A jogegységnek a hiánya feltünő: az esetek megítélése teljesen az eljáró bíró egyéni meggyőződésén alapszik. Ahány tanács, annyiféle vélemény és ítélet. Sajnos, ezek az ítéletek igen sokszor súlyos jogi tévedéseken és a jogszabályok félreértésén alapulnak. Mindezek a tényezők kedvezőtlenül érintik a jogkereső állampolgárt: egy győri, tatabányai, budapesti vagy szegedi lakos ugyanolyan vagy hasonló tényállás esetén valószínű, hogy más-más ítéletre számíthat. A leplezett szerződések kártékony társadalmi jelenlétének felszámolása felé az első lépéseket csak akkor lehet megtenni, ha a Legfelsőbb Bíróság rendet teremt a joggyakorlat terén. Régi mulasztása ez a legmagasabb bírói fórumnak. Ez az óhaj azonban jelenleg úgy tűnik, hogy továbbra sem változik valósággá. Ennek a rendteremtésnek a legnagyobb kerékkötője maga a Legfelsőbb Bíróság, hiszen a leplezett szerződések kérdésében az egyes tanácsok között legalább annyira nincsen összhang, mint a helyi és a megyei bíróságok között. 

Ebben a fejezetben a jelenlegi magyar joggyakorlatot kísérelem meg bemutatni néhány jellemző ítélet segítségével. A teljességre azonban sem a bírói ítéletekhez való hozzáférés korlátozott lehetősége, sem pedig a terjedelmi korlátok miatt nem vállalkozhatom; a jogesetek kiválasztása ennélfogva némileg önkényes, de meggyőződésem, hogy jól szemléltetik a magyar joggyakorlat ellentmondásait és igazolják a fenti állításaimat. 

Általánosságban elmondható még az is, hogy színlelt szerződéses esetekre kétféle ítéletben bukkanhatunk: az első, amikor a munkavállaló fordul a bírósághoz valamilyen igénnyel, amit tipikusan az Mt. szabályaira alapít, de formailag nincsen munkaviszony a vitás felek között. Ekkor a munkavállaló természetesen kéri a bíróságot, hogy állapítsa meg a vitás jogviszonyról, annak tartalma alapján, hogy ez munkaviszony és ez alapján döntsön a keresete felől. A második lehetőség, s ez sem kevésbé ritkán fordul elő, ha a munkaügyi ellenőrzésről szóló törvény (Met.) alapján sor kerül bírság kiszabására, vagy valamilyen más elmarasztalásra,
 és az ügyfél nem ért egyet a Felügyelet határozatával, s ennek felülvizsgálata érdekében pert indít az illetékes bíróság előtt. Korábban ezek a perek a közigazgatási határozatok felülvizsgálatára vonatkozó általános szabályok szerint a megyei (fővárosi) bíróságok hatáskörébe tartoztak, de jelenleg esőfokon az illetékes munkaügyi bíróság jár el.

Többször is szerepel a vizsgált ítéletekben a munkaügyi ellenőrzésről szóló törvény helytelen értelmezése. Erről korábban már szintén esett néhány szó, de a probléma részletes elemzés ebben a fejezetben célszerűbb. A Met. félreértelmezésének iskolapéldája lehetne a Fővárosi Munkaügyi Bíróság egyik nemrégiben hozott ítélete.

A felperes P. Rt.-nél 2000. novemberében a Fővárosi Munkaügyi Felügyelőség ellenőrzést tartott. Az ellenőrzés nyomán hozott határozatában a Felügyelőség arra kötelezte a felperest, hogy foglalja a munkavállalók munkaszerződéseit írásba, valamint a jövőben a munkavállalóknak a munkaszüneti napon végzett munkaért fizessen távolléti díjat. További intézkedésként a Felügyelet vezetője 250.000 Ft. munkaügyi bírsággal sújtotta a felperest. A határozat indoklásában szerepel, hogy a munkáltató nyolc személyt vagyonőrként foglalkoztatott alvállalkozói szerződéssel.  Az ellenőrzés során a felügyelő a vállalkozók és a foglalkoztató közötti jogviszonyt munkajogviszonynak minősítette. Azzal, hogy ezeket a szerződéseket nem foglalta írásba a munkáltató, megsértette az Mt. 76. § (4) szakaszát. Továbbá a felperes két munkavállalóját munkaszüneti napon foglalkoztatta, de részükre nem fizetett távolléti díjat. Az elsőfokú határozatot a felperes megfellebbezte, de a másodfokú hatóság  elutasította a fellebbezést. Az indoklás szerint a foglalkoztatottak feladataikat a munkáltató által meghatározott helyen és időben, annak munkarendjének megfelelően, az Rt. általános ás az adott objektum speciális őrzésvédelmi utasításai alapján, folyamatosan rendelkezésre állva órabérért látták el. Mivel tehát az alvállalkozói szerződések alapján végzett munkára döntően a munkaviszony tartalmi elemei a jellemzőek, hiszen a munkavégzésre meghatározott munkakörben, a munkáltató által meghatározott helyen és időben, a munkáltató részletes utasítási és ellenőrzési joga mellett került sor, ezért az ellenőrzés során a  felügyelő a Met. 1. § (5) bek. alapján joggal minősítette a megbízási jogviszony keretében történő foglalkoztatást munkaviszonynak. 

A bíróság előtt a felperes arra hivatkozott, hogy a közte és a foglalkoztatottak között nem munkaviszony, hanem vállalkozási viszony jött létre, mivel mindkét szerződő fél szándéka arra irányult, hogy alvállalkozói jogviszonyt hozzanak létre. A felperes szerint a jogszabály lehetőséget teremt arra, hogy két személy között feladat ellátására vonatkozóan akár munka, akár megbízási vagy vállalkozási szerződés  létrejöhessen: az érintett személyek nem kerülhetnek abba a helyzetbe, hogy akaratuk ellenére megváltoztassák a jogviszonyukat. Az alperes Országos Munkaügyi Főfelügyelőség lényegében a határozatának indoklását ismételte meg, megerősítve azon jogi véleményét, hogy a felek között tartalmát tekintve munka és nem polgári jogi viszony jött létre. 

A bíróság ítélete szerint az alperes tévesen értelmezte a Met. által számára biztosított feladat- és hatáskört. A bíróság véleménye szerint a munkaügyi felügyelő túllépte a számára biztosított hatáskört, ennélfogva a határozat jogszabálysértő. Az ítélet szövege szerint „az alperes a Met 1. § (5) bekezdésének első mondatát a szövegkörnyezetből kiragadva, a jogszabály céljától és egyéb rendelkezésektől elvonatkoztatva, úgy értelmezte, hogy a törvény felhatalmazta a munkaügyi ellenőrzést végző köztisztviselőt arra, hogy a felek akaratából létrejött polgári jogi jogviszonyokat önkényesen alakítsa, holott erre a bíróságnak(!) is csak kivételes esetben van lehetősége, erre irányuló kereseti kérelem esetén.” A bíró kifejti azon véleményét is, miszerint a „a jogi ismeretekkel rendelkező köztisztviselőnek még a jogászi végzettsége és a tudása is hiányzik ahhoz, hogy felismerhesse a felek szerződési akaratát” A bírósági eljárás során is részletes bizonyítás és a bíróság(!) jogszabály értelmezése alapján lehet eldönteni azt, hogy a szerződő felek színlelt szerződést kötöttek-e… az adott jogviszony minősítése kizárólag tárgyszerűen történhet, az nem jelentheti a szerződéses akarat vizsgálatát.” Fontos megállapítása az ítéletnek, hogy „a munkaügyi felügyelőt,  a képzettségének és képesítésének egyébként megfelelően csak arra jogosítja fel a törvény, hogy a tárgyi bizonyítékok alapján minősítse a munkaviszonyt…”  

A fentieknél fogva, a bíróság szerint az ellenőrzésnek nincsen létjogosultsága, hiszen a vállalkozói viszonyt a Met. kiveszi a foglalkoztatási irányú jogviszonyok alól.
 Az ítélet kifejti azt is, ha egy jogviszony hosszú időn át teljesedésbe ment, akkor ez egy meghatározó körülmény az elhatárolás során, amelyre a döntés szerint csak bíróság előtt van lehetőség. (Ezt az ítélet felkiáltójellel külön kiemeli.)  

A bíróság szerint az alperes határozatának végrehajtása azt jelentené, hogy a szabad akarattal szerződött feleknek fel kell számolniuk a megállapodásukat és helyette egy másik jogviszonyt kellene létrehozniuk. 

Azért foglalkoztunk ilyen részletekbe menően ezzel az ítélettel, mert véleményem szerint ez a verdikt a színlelt szerződések témakörének állatorvosi lova is lehetne. A helyzet és a jogszabályok teljes félreértelmezésén alapulnak a bírósági döntés megállapításai. Ezek a hibák, „tévhitek” olyannyira tipikusnak tekinthetők, hogy érdemes összegyűjteni őket.

Az elsőszámú tévhit, hogy a munkaügyi felügyelőnek nincsen joga minősíteni a felek jogviszonyát. A munkaügyi ellenőrzésről szóló fejezetben már szóltunk róla, hogy a törvényalkotó nem a legszerencsésebb megoldást választotta a Met. kodifikációjakor, mert az valóban okot adhat a törvény céljától eltérő, téves értelmezésre. Az ítéletet hozó bíróság ebbe a csapdába annak rendje és módja szerint besétált. Nem a hatóság, aki egyébiránt sokkal nagyobb gyakorlattal rendelkezik a Met alkalmazása területén, mint inkább az ítéletet hozó bíró, értelmezte a törvényt a szövegkörnyezetből kiragadva, a jogszabály céljától és egyéb rendelkezésektől elvonatkoztatva. A bíróság értelmezése igen nagymértékben beszűkíti a Met. hatályát - azt, hogy a Met. ilyen módon való félreértelmezése milyen gyakori, jól mutatja az, hogy igen gyakran erre a téves jogértelmezésre hivatkozva nyújtanak be felülvizsgálati kérelmet a bírósághoz, sőt előfordul, hogy a bíróság is erre az álláspontra helyezkedik. 

„ A felperes felhozta továbbá, hogy a munkaügyi ellenőr a perbeli [vállalkozási] szerződések minősítése szempontjából inkompetens, mert azok elbírálására a Met. értelmében hatásköre nincs.

Gyulai Munkaügyi Bíróság 3 M. 366/2001/5. sz.

„ nincsen jogszabályi alapja annak, hogy a munkaügyi hatóság a felek szerződését minősítse és a munkavállalókat szándékuk ellenére munkaszerződés kötésére kötelezze”

Komárom-Esztergom Megyei Bíróság  K. 20.355/1999/3. sz. 

Annak ellenére ez a mai helyzet, hogy a Legfelsőbb Bíróság már többször is tisztázta a kérdést, méghozzá nagyon is egyértelműen. 

H. Kft.-nél a munkaügyi hatóság 1998-ban ellenőrzést végzett. Ennek során megállapították, hogy a felperes által foglalkoztatottak és a felperes által kötött megbízási szerződés tartalmilag munkaszerződés. Ezért a Felügyelet határozatban kötelezte a munkáltatót, hogy a valódi tartalomnak megfelelő munkaszerződéseket kösse meg. Ezenkívül a felperest, (H. Kft.-t) mivel több munkavállalóra kiterjedően sértette meg az előírásokat, 200.000 Ft. bírság megfizetésére kötelezte. A felperes fellebbezett - a másodfokú közigazgatási hatóság a határidő tekintetében megváltoztatta, de egyebekben jóváhagyta az elsőfokú határozatot. Az elsőfokú megyei bíróság hatályon kívül helyzete a Felügyelőség határozatát és új eljárásra utasította. A Munkaügyi Főfelügyelőség az ítélet ellen fellebbezést nyújtott be a Legfelsőbb Bírósághoz: a bíróság a fellebbezést alaposnak találta és jóváhagyta a munkaügyi hatóság határozatát. 

A Legfelsőbb Bíróság szintén friss ítéletének indoklása szerint a Met. hatályát annak 1. § (1) szakasza határozza meg: eszerint a Met.-et mindenkire alkalmazni kell, aki foglalkoztatónak minősül.
 A döntés szerint „ a munkaügyi ellenőrzést végző felügyelőt a Met. 1. § (5) bekezdése feljogosítja a tényállás alapján a foglalkoztató és a részére munkát végző személy közti jogviszony minősítésére.  …Az eljárt munkaügyi hatóság jogszerűen állapította meg, hogy a felperes által foglalkoztatottak munkaviszonyban állnak, szabályos írásbeli munkaszerződés hiányában jogszerűen kötelezte a felperest a fennálló jogviszonynak megfelelő munkaszerződések megkötésére, ennek elmaradására figyelemmel a Met. alapján jogszerűen sújtotta a felperest munkaügyi bírsággal. ”

Hasonló érvelést találhatunk más ítéletekben is: „ A munkaügyi ellenőrzésről szóló tv. 1. § (5) bekezdése felhatalmazást ad arra, hogy a felügyelő a tényállás alapján jogosult a foglalkoztató és a részére munkát végző személy közötti jogviszony minősítésére.”

A Met. értelmében a felügyelő a tényállás alapján jogosult a foglalkoztató és a részére munkát végző személy közti jogviszony minősítésére. Ehhez a foglalkoztatónak rendelkezésére kell bocsátani mindazon bizonyítékokat, amelyek alapján megállapítható, hogy a részére végzett munka a (4) bekezdés szerinti jogviszonyok alapján vagy ellenérték nélkül történt. „Az alperesi álláspont szerint a munkaügyi ellenőrnek először meg kell vizsgálni az adott foglalkoztatás tartalmát és utána kerül abba a helyzetbe, hogy állást foglalhasson, van-e hatásköre az ügyre vagy sem… A jogszabályból megállapítható, hogy a felügyelő hatáskörében járt el amikor a munkavégzést minősítette. A bíróság maradéktalanul osztja az alperes [Az Országos Munkaügyi Főfelügyelet]  hatáskörrel, kompetenciával kapcsolatos érveit.”

Gyulai Munkaügyi Bíróság 3 M. 366/2001/5. sz.

Látható, hogy tévedésben vannak azok, akik úgy vélik, a Felügyelet hatásköre nem terjed ki a polgári jogi viszonyok minősítésére. A törvény személyi hatályából egyértelműen kiderül, hogy a foglalkoztatókra vonatkozik az ellenőrzés kompetenciája, annak érdekében pedig, ahogyan az a Felügyelet érvelésében is szerepel, hogy a Felügyelet megállapíthassa a hatáskörét, szükség van a jogviszonyok minősítésére. Ha elfogadnánk az első ítélet megállapításait, akkor elvonnánk ezzel az értelmezéssel a Felügyelet hatáskörét, másrészt lehetetlenné tennénk a törvény céljának, vagyis a „a törvényeknek meg nem felelő foglalkoztatás, illetve munkavállalás visszaszorításának” elérhetőségét. 

Az először említett ítéletben, szorosan kapcsolódva a Felügyelet hatásköréhez, szerepel az a megállapítás, hogy az adott jogviszony minősítése kizárólag tárgyszerűen történhet, az nem jelentheti a szerződéses akarat vizsgálatát. Ez a megállapítás már azért is furcsa, mert a bírói gyakorlat nagyon régóta egységes már abban, hogy a jogviszony minősítése és a szerződés jellegének megítélése szempontjából nem az elnevezésnek, hanem a tartalmi elemeknek van döntő jelentőségük. „Nem meghatározó tehát, hogy a felperes és a vele szerződést kötő személyek hogyan minősítették szerződésüket, mert ha közöttük munkaviszony jött létre, arra a munkajog szabályait kell alkalmazni.”
 Nem lenne helyénvaló, ha azt várnánk el a Felügyelőségtől, hogy csupán a szerződések elnevezése szerint minősítsék a jogviszonyt. Az ítéletet hozó bíró valamilyen számomra ismeretlen, különös oknál fogva abban a hitben hozta meg az ítéletét, hogy egyedül, kizárólag a bíróság jogosult értelmezni egy jogszabályt és azt megítélni, hogy egy szerződés leplezett-e vagy nem. A Munkaügyi Felügyelőség, mint az Áe. hatálya alá tartozó közigazgatási szerv, a törvények által ráruházott közhatalommal rendelkezik, eljárása során jogalkalmazási tevékenységet végez, ennek keretében természetesen joga van értelmezni a jogszabályokat, csakúgy mint az Art. alapján eljáró adóhatóságnak. 

A Met. világosan kimondja, hogy a  felügyelő a tényállás alapján jogosult a foglalkoztató és a részére munkát végző személy közötti jogviszony minősítésére. A bíróság döntése tehát törvényellenes, hiszen sérti a  hatáskörelvonás tilalmának elvét.
 Az ítélet kifejti azt is, hogy a munkaügyi felügyelő nem rendelkezik kellő tudással, ismeretekkel és végzettséggel ahhoz, hogy felismerhesse a felek szerződési akaratát. Itt az ítéletet hozó bíró megintcsak tévedésben van: a felügyelőnek ugyanis nem kell felderítenie a felek akaratát. Ő csupán feltárja a körülményeket, összegyűjti a bizonyítékokat és a felek jogviszonyát, egy fennálló kapcsolatot minősít. Ez tények megállapítását igényli, amelyben semmi jelentősége nincsen a felek szerződési akaratának: a felügyelő a tények alapján dönt a minősítésről. Nem igaz az sem, hogy a felügyelet nincsen a kellő ismeretek birtokában, hiszen a határozatot felsőfokú végzettségű szakember, jogász hozza meg a felügyelő ténymegállapításai alapján; bírság kiszabására pedig eleve csak a Felügyelet vezetőjének van lehetősége, aki szintén diplomás szakember. Természetesen sokkal jobb lenne, ha a felügyelők jogi végzettségű szakemberek lennének, de ez nem a Felügyeleten, hanem a Kormányon, valamint az általa biztosított anyagi forrásokon  múlik. 

A bíróság abban tévedett, hogy összekeverte az igazságszolgáltatás és a jogszolgáltatás fogalmát. A kettő nem azonos: az igazságszolgáltatás valóban bírói monopólium, a bíróságé a két fél közötti vitában a végső szó, jogerős ítélete végrehajtható és a res iudicata erejével bír, amelyet igazságként kell elfogadni. A közigazgatás határozata nem tarthat igényt ilyen erőre, hiszen a hatóság érdemi határozata a bíróság által felülvizsgálható.
 A hatóság minősítése nem ütközik a bíróság kompetenciájába, hiszen az a bíróság által felülvizsgálható, hatályon kívül helyezhető, sőt a határozat bíróság előtti megtámadása főszabályként a végrehajtásra halasztó hatályú – a végső szót tehát a bíróság mondja ki.  

A második tévhit, amelyet már érintőlegesen szintén említettünk korábban, a szerződés szabadságának tartalmát illetően él a jogi és az ítélkezési köztudatban. A legtöbbször ez abban nyilvánul meg, hogy a bíróság igazat ad a munkaügyi ellenőrzés által szankcióval sújtott foglalkoztatónak és megsemmisíti a hatóság határozatát. 

Az elsőfokú közigazgatási hatóság 1994. Október 12.-én tartott ellenőrzést felperes P. Kft.-nél. A határozatban a Munkaügyi Felügyelet a felperes és két alkalmazottja megbízási szerződésen alapuló jogviszonyát munkajogviszonyként értékelte. Határozatában kötelezte a felperest, hogy a túlmunkára vonatkozó rendelkezéseket tartsa be. A felperes nem értett egyet a határozattal, ezért kérte a bíróságot, hogy azt semmisítse meg. Előadta, hogy a szerződési szabadság elvének megfelelően ő és két foglalkoztatottja a Ptk. hatálya alá tartozó megbízási szerződést kötött, így a túlmunka mértékére vonatkozó szabályok nem állnak fennt, így a határozat alaptalan, ezért jogszabálysértő. Az alperes rámutatott arra, hogy a megbízási szerződés valójában a túlmunkavégzés szabályainak megkerülésére irányul, ezért az semmis. Alperes kérte a határozat hatályban való fenntartását és felperes keresetének elutasítását. 

Az elsőfokú bíróság a fenti esetben ítéletével a Felügyelet határozatát hatályon kívül helyezte. Az ítélet indoklása szerint a felperes az Mt. túlmunkára vonatkozó szabályait nem szegte meg. A felek akarata megbízási szerződés kötésére irányult, s erre a szerződéskötési szabadság elvének megfelelően joguk van. A jogviszony megítélésnél a felek akaratának döntő szerepet kell biztosítani – a felperes „saját munkavállalóival munka elvégzésére irányuló megbízási szerződést kötött.”
  

Meg kell jegyezni, ez az ítélet azért is hibás volt, mert nem vizsgálta érdemben a jogviszonyok jellemzőit – a másodfokú bíróság ezért, nagyon helyesen, nem osztotta az elsőfokú ítélet érveit, ezért a keresetet elutasította és a hatóság határozatát hatályában fenntartotta.

A bíróság álláspontja szerint a szerződést kötő felek akarata a munkaidő törvénytelen meghosszabbítására irányult, nem pedig megbízási szerződés létrehozására. A megbízottak ugyanazt a tevékenységet végezték mint rendes munkaidejükben, díjazásuk a teljesítményektől függött. Az elsőfokú bíróság téves jogi álláspontra alapozta a döntését, ugyanakkor a keresettel támadott határozat jogszabályt nem sértett.  
Tolna Megyei Bíróság Kf. 20340/1995/3.sz.

Az ügy végül felülvizsgálati eljárás keretében a Legfelsőbb Bíróság elé került. A legfőbb bírói fórum ítélete elvi éllel szögezi le, hogy „a jogvita elbírálása során nem lehet döntő jelentősége annak, hogy a felperes és a vele szerződést kötő magánszemély hogyan minősítették a szerződésüket, mert ha közöttük - annak tartalma szerint – munkaviszony állt fenn, azt a szerződést kötő felek akarata sem vonhatta ki a munkajog hatálya alól, mert erre a szerződési szabadság már nem terjedhet ki.  „…a felperes szerződéskötési célja arra irányult, hogy a magánszemélyeket, mint munkavállalókat az Mt. által megengedett munkaidőn túl is foglalkoztassa, az erre irányuló kógens szabályokat megkerülve.”

Hasonló indoklást találhatunk a Legfelsőbb Bíróság egy másik ítéletében is. A tényállás nagyjából megegyezik a fenti esettel, a foglalkoztatottakkal a munkáltató megbízási szerződést kötött, amelyet az ellenőrzés során a Felügyelet munkaviszonyként értékelt. A foglalkoztató pert indított, amelyet elsőfokon megnyert. A bíróság ítéletének indoklása újfent a szerződési szabadság korlátlan értelmezését citálta elő. Eszerint, mivel a foglalkoztatást nemcsak munkaviszony keretében lehet végezni,  nem lehet a feleket munkaszerződés kötésére kényszeríteni – az ilyen rendelkezés „nagymértékben sérti a szerződési szabadságot.”
 A Legfelsőbb Bíróság, nagyon bölcsen, nem osztotta az elsőfokú bíróság vélekedését. A szerződési szabadsággal kapcsolatban az ítélet kifejti, hogy a Met. alapján történő munkaügyi ellenőrzés által feltárt leplezett szerződések miatti eljárás nem sérti a szerződési szabadságot. „A munkaügyi hatóság intézkedése ugyanis a fennálló szabálytalan helyzet megszüntetésére irányul, a jövőre nézve azonban a felperes szabadon választhat az alkalmazottak szabályszerű írásbeli munkaszerződés alapján történő foglalkoztatásnak, illetve a foglalkoztatás megszüntetésének alternatívája között. Amennyiben a vizsgált jogviszony tartalmának megfelelő foglalkoztatást kívánja folytatni, arra csak a szabálytalanság megszüntetése mellett van jogszerű lehetősége… a kifejtettekre figyelemmel téves jogi álláspontot fogadott el az elsőfokú bíróság, amikor a szerződéskötési szabadság elvének sérelmét látta megállapíthatónak.”
  

A Legfelsőbb Bíróság ezen álláspontjával a teljes mértékben egyetértek. A szerződési szabadság, mint arról már az 1. részben többször szót ejtettünk, nem lehet korlátlan, mivel nem járhat a törvényes előírások, illetve mások jogainak sérelmével. A szerződéskötési szabadság keretében a foglalkoztató köthet munkaszerződést akivel csak akar, de a „szerződéstípus választása csak akkor lehet tetszőleges, ha a létrehozni kívánt jogviszony lényeges tartalma kínál ilyen lehetőséget”
; vagyis ha alá-fölérendeltségen alapuló, önállótlan munkavégzésre kíván valakit szerződtetni a munkavállaló, akkor azt nem teheti meg polgári jogi, hanem csupán munkajogviszony keretében.  

A harmadik problémakör az „ügyekkel való dobálózás” kérdését érinti. A szervezéstudomány régi megállapítása az állami szervekkel (így a bírósággal is) kapcsolatban az, hogy igyekeznek elhárítani maguktól a feladatokat. Ennek a jelentőségét a vizsgált kérdéssel kapcsolatban a bíróságok hatáskörénél kell keresnünk. Mivel nem azonos bíróságok járnak el a munkaszerződéssel és a polgári jogi szerződéssel kapcsolatos jogviták során, ezért gyakran előfordul, hogy az általános és a munkaügyi bíróság átteszi az ügyeket egymáshoz, amely meglehetősen elhúzza az ügyeket, lehetetlenné téve azok ésszerű időn belüli elintézését. A fő gondot az jelenti, hogy a bíróságok nem veszik a fáradságot, hogy bizonyítást folytassanak le a jogviszony tartalmát illetően, hanem csak a szerződés alapján döntenek az áttételről. Bizonyos, hogy ez nem helyénvaló megoldás, hanem a bíróságnak érdemben kell vizsgálnia ezt az kérdést, hogy megalapozottan dönthessen.

A felperesi jogelőd hegesztőként dolgozott a Duna Plaza építkezésén, ahol halálos kimenetelű balesetet szenvedett. Az özvegye (a felperes) keresetet nyújtott be munkabaleseti kártérítés iránt. Az építkezésen formailag megbízás alapján dolgozó felperesi jogelőd jogviszonya a felperes szerint munkajogviszony. A Fővárosi Munkaügyi Bíróság szerint, mivel megbízási szerződésről van szó, nem rendelkezik hatáskörrel az ügyek vizsgálatával kapcsolatban. Ennélfogva elrendelte végzésében az ügy áttételét a PKKB-ra. A végzéssel kapcsolatban a felperes fellebbezést jelentett be.  

Fővárosi Munkaügyi Bíróság 28 M. 1389/1997/18.sz

Az esettel kapcsolatban a másodfokú bíróság megállapította, hogy a Fővárosi Munkaügyi Bíróság eljárt tanácsa hiányosan állapította meg a tényállást, emiatt abból rossz következtetést vont le. A másodfokú bíróság által felderített tényállásból, mivel a szerződés tartalmazta a munkaidőt, a munkavégzés helyét, az órabért, valamint a munkavégzés a munkáltató eszközeivel történt, megállapította a munkaviszony fennállását.
 Ennélfogva a másodfokú bíróság utasította a Fővárosi Munkaügyi bíróságot az ítélet érdemében való döntéshozatalra. 

Természetesen, ha miután a tényállást felderítette, arra a következtetésre jut az eljáró bíró, hogy az ügy nem tartozik a hatáskörébe, akkor az ügyet át kell tennie a Pp. 129. § alapján az általános hatáskörű bírósághoz.
 Hasonlóképpen, ha az ügy polgári bíróság előtt folyik és a bíróság úgy véli, a felek viszonya munkajogviszony, köteles az ügyet áttenni a munkaügyi bírósághoz. 

Az áttétellel kapcsolatos tévhit azonban az, hogy a munkaügyi bíróságnak nincsen hatásköre megállapítani a perben a vitás felek között fennálló jogviszonyról azt, hogy az színlelt munkaszerződés.

 A munkaügyi bíróságokon dolgozó bírák egy része osztja azt a nézetet, hogy a jogviszony leplezettségének kimondását helyesebb a rendes hatáskörű bíróságokra bízni, s ha azok megállapítják a szerződés leplezett voltát, akkor majd úgyis átteszik megint az ügyet a munkaügyi bíróságra. Ez a felfogás megintcsak megnövelné a perek időtartamát a szükségtelen áttételek miatt. Egy munkaügyi perben létfontosságú minden fél számára a perek gyors befejezése: ez a véleményem szerint szükségtelen hatáskör-átruházás csak arra volna jó, hogy levegye a döntés felelősségét a munkaügyi bíróságok válláról, s az ilyen irányú joggyakorlat ellentmondana a pergazdaságosság elvének valamint a józan logikának is. 

A felperes egy biztosítótársaság (az alperes) munkavállalója volt 1993-ban, majd később, (1994) adózási okokra hivatkozva a munkaviszonyt átalakították megbízási viszonnyá. Három év elteltével (1997) a biztosítótársaság felmondta a megbízási szerződést, indoklás nélkül. A felperes kérte a Debreceni Munkaügyi Bíróságtól, hogy a szerződését minősítsék munkaszerződéssé, hiszen a közte és az alperes között tartalmát tekintve munkaszerződés állt fenn. Megvizsgálva a tényállást, az elsőfokú bíróság úgy foglalt állást, hogy a felek között tartalmát tekintve munkajogviszony állt fenn, ezért a megbízási szerződés a Ptk. 207. § (4) bekezdése alapján semmis. Az ítélet ellen az alperes fellebbezett. 

Debreceni Munkaügyi Bíróság 2. M. 662/1998/10. sz.

A Hajdú-Bihar Megyei Bíróság ítéletének indoklása szerint a munkaügyi bíróság túllépte a hatáskörét, amikor megállapította a szerződésről, hogy az színlelt. A bíróság szerint polgári jogi szerződés semmisségét csak általános hatáskörű bíróság mondhatja ki – másrészt a bíróság szerint a munkaügyi bíróságok előtt a Ptk. alkalmazásának kizárólag az Mt. felhatalmazása alapján lehet helye, így a Ptk. 207. § külön felhatalmazás nélkül nem alkalmazható.
 A Hajdú-Bihar Megyei Bíróság ítéletében az elsőfokú ítéletet megváltoztatta, a keresetet elutasította. Ez az érvelés azért hibás, mert az Mt. 8. § szakasza szerint semmis az a megállapodás, amely munkaviszonyra vonatkozó szabályba vagy egyébként jogszabályba ütközik. Az egyébként jogszabályba ütközés fogalma felett a bíróság elsiklott, hiszen ebbe a kategóriába a Ptk. is beleesik. Mivel a színlelt szerződés jogszabályba ütközik, így nincsen semmilyen jogi akadálya annak, hogy a munkaügyi jogvitában kimondja a munkaviszonyt leplező szerződés érvénytelenségét a bíróság. 
A polgári perrendtartás 1999-es módosítása gyakorlatilag eltűntette a hivatalbóli bizonyítás intézményét a perekben. A bíróságnak immár nem kell az igazság kiderítésére törekednie, hanem a jogviták megoldására kell koncentrálnia. Mégis, a színlelt szerződések kapcsán fel kell hívni a figyelmet arra, hogy mivel a jogviszony természetének a megállapításától függ a bíróság hatásköre ezért a Pp. 28. § -ában foglaltak az irányadóak. Eszerint a bíróságnak hatásköre hiányát hivatalból kell figyelembe vennie. Ez pedig azt jelenti, hogy „a bíróságnak a felek kérelme nélkül, illetve attól függetlenül is fel kell tárnia a hatáskör szempontjából jelentős tényeket, esetlegesen hivatalbóli bizonyítás elrendelésével is annak érdekében, hogy megállapítható legyen a perbeli jogviszony tényleges tartalma.”
 Ez az álláspont teljesen logikus, hiszen a munkaviszony hiányának esetleges megállapítása a hatáskör hiányának kimondását kell, hogy maga után vonja.

A negyedik gondot az „ami működött, azt ne bolygassuk”-elv eluralkodása jelenti. Még a Legfelsőbb Bíróság friss joggyakorlatában is találtam ennek erre a gondolatmenetre példát. Az „ami működött, azt ne bolygassuk” elv azt jelenti, hogy a tartalmilag hosszú időn keresztül teljesedésbe ment szerződésekre más mércét alkalmaz. Nevezetesen a bíróság ebben az esetben hajlamos arra, hogy nem a tartalom, hanem az elnevezés, vagyis a felek színlelésre irányuló akarata alapján érvényesnek tekinti az egyébként ipso iure érvénytelen szerződést. Az ilyen álláspontot elfoglaló bírák általában arra hivatkoznak, hogy nem lenne méltányos beleavatkozni egy hosszú időn át működött kapcsolatba, egyébként is, miért nem tiltakozott már korábban a munkavállaló?

Az előző jogeset ( Hajdú-Bihar Megyei Bíróság 2. Mf. 21347/1999/3.sz. ) folytatásaként a másodfokú ítélettel szemben elégedetlen  felperes felülvizsgálati kérelmet nyújtott be. Ebben fenntartotta azt az álláspontját, hogy a megbízási szerződés munkaviszonyt leplezett, s a szerződéseket nem az elnevezésük, hanem a tartalmuk szerint kell megítélni – mivel függőségi viszonyban, a megbízó széles körű utasítási joga mellett látta el a feladatát, ezért kérte, hogy a jogviszonyát minősítsék munkaviszonynak és az erre vonatkozó szabályokat alkalmazzák. 

A Legfelsőbb Bíróság szerint, mivel  „ A felperes az elmúlt három év alatt a szerződést nem vitatta, az alperessel alapított igényt nem érvényesített… a megyei bíróság helytállóan helyezkedett arra az álláspontra, hogy a felek közötti jogviszonyt az eltelt időre is tekintettel elsődlegesen a szerződés elnevezése és a felek szerződéses akarata szerint kell meghatározni.”
  

Hasonló indoklást tartalmaz az ebben a fejezetben elsőként említett Fővárosi Munkaügyi Bírósági ítélet.  Eszerint „Ha a felek egyező akarattal vállalkozási (megbízási) szerződést kötnek és annak alapján a teljesítés hosszabb időn keresztül meg is történik, ez egy meghatározó minősítő körülmény az adott jogviszony vizsgálata során.”

Ezzel a vélekedéssel nem tudok egyetérteni. Véleményem szerint ez a nézet a helyzet felületes ismeretének az eredménye, s egyáltalán nem tükrözi az általam a munkajog lényegének tekintett szociális szemléletet. A munkavállaló nehéz választás előtt áll: vagy belemegy a színlelt viszonyban történő foglalkoztatásba és elviseli a kiszolgáltatottságot, vagy munkanélküli lesz, annak minden konzekvenciájával. A választás nem lehet kétséges, hiszen a kenyérgondokra megoldást kell találni. A színlelés a klasszikus helyzetektől eltérően, ebben az esetben csupán az egyik fél érdekét szolgálja. Ilyen esetekben a „felek közös akaratáról” beszélni nem lenne helyénvaló, mert ez a realitások elvetését jelentené. Attól, hogy valami működik és teljesedésbe megy, még nem lesz törvényes, a bíróság tehát nem legalizálhat egy semmis szerződést. A kettős kritérium, (más mérce a rövid és a hosszú lejáratú szerződésekre) használata azzal a veszéllyel is jár, hogy szinte csábít a hosszabb távú munkaszerződések esetén a munkajogi szabályok megkerülésére. Tudvalevő, hogy minél hosszabb idejű a munkaviszony, annál több juttatás jár a munkavállalónak, polgári jogi szerződésnél viszont sem a felmondási idő, sem a végkielégítés szabályai nem élnek, a felmondási védelem intézményeiről már nem is szólva.

Az „ami működött, azt ne bolygassuk” elvére másik jó példát jelentenek a Tatabányai Munkaügyi Bíróság, illetve az ennek kapcsán a fellebbezési eljárásban a Komárom-Esztergom Megyei Bíróság által meghozott ítéletek.

A felperes 1998.-ban kötött munkaszerződést az alperes R. Rt.-vel. Ugyanezen a napon a felperes és az alperes vállalkozói szerződést is kötött szakmai, tanácsadói feladatok ellátására. Némi vita után a 1998 decemberében az alperes felmondta a felperessel kötött szerződését. A felperes keresetet nyújtott be a bírósághoz, amelyben kérte azt, hogy állapítsa meg a vállalkozói szerződésének leplezett voltát. Alperes a kereset elutasítását kérte. A bíróság döntése szerint a felperes keresete nem megalapozott, ezért azt elutasította. 

Az indoklásban a bíróság nagy hangsúlyt fektetett arra, hogy a felperest a korábbi munkahelyén ilyen kettős konstrukcióban alkalmazták. Továbbá a bíróság hangot adott annak a meggyőződésének, hogy a felperes akarata is vállalkozási jogviszony létrehozására irányult, „ezt bizonyítja az, hogy vállalkozási díjáról folyamatosan és rendszeresen számlákat bocsátott ki és a vállalkozási jogviszony alatt ezt a felperes soha nem kifogásolta, csak és kizárólag a vállalkozási szerződés felmondása után.” 

Logikai ellentmondás az ítéletben, hogy a bíróság a vállalkozás fennállása mellett szóló érvnek tekintette azt, hogy a felperes akkor is számlákat bocsátott ki, amit az alperes ki is fizetett, amikor beteg volt. Ez éppenhogy a munkaviszony fennállása mellett szóló érv lehetne, hiszen a polgári jogi viszonyokban csak az elvégzett munkáért jár a díjazás, ellentétben a munkaviszonnyal, ahol a betegszabadság idején is jár a távolléti díj 80%-a.
 Azzal indokolni egy ítéletet hogy a munkavállalót korábban is így foglalkoztatták nonszensz, hiszen ez még nem jelenti azt, hogy az előző foglalkoztatás mindenben megfelelt volna a jogszabályoknak. A megyei bíróság mindezt még megtoldotta azzal is, hogy a munkaviszony mellett kötött vállalkozói szerződés, mivel a munkavállaló rendelkezett egyéni vállalkozói igazolvánnyal, nem életszerűtlen, egyebekben helybenhagyta az elsőfokú ítéletet. 

A korábban elmondott észrevételeket ki kell ennek az ügynek a kapcsán egészítenünk azzal, hogy azért sem jó az „ami működött, azt ne bolygassuk” elv alkalmazása, vagyis egy meglevő jogtalan állapot szentesítése és a hosszú időn keresztüli leplezett szerződés tolerálása azzal az érvvel, hogy a munkavállaló miért nem tiltakozott, mert nagyon ritkák a munkaviszony fennállása alatti munkaügyi jogviták. A munkavállaló az állás megtartása érdekében nem fordul a jogsértések miatt bírósághoz, nehogy megmérgezze a közte és a munkáltatója között fennálló kapcsolatot. Nem lenne ennélfogva reális, ha a tiltakozás hiányát a szerződési akarat csalhatatlan jeleként fognánk fel, amely szükségtelenné teszi a felek viszonyának mélyebb tartalmi vizsgálatát. Azzal kapcsolatban pedig, hogy a kettős foglalkoztatás nem életszerűtlen egyet kell értenünk, de a törvényességével kapcsolatban azonban már kételyeink vannak. Újfent le kell szögezni, hogy attól, mert valami életszerű, még nem lesz törvényes. 

Igen szélsőséges példát jelentett mind a szerződéses szabadságnak, mind pedig az „ami működött, azt ne bolygassuk” elvének a Csongrád Megyei Bíróság egy ítélte. Különösen tanulságos ez az eset, hiszen lényegében legalizálta azt, hogy az adó, társadalombiztosítási és munkajogi feltételek miatt a foglalkoztatók, ahol csak lehet kibújnának a munkajogviszonyban történő foglalkoztatás alól. 

A felperes 1996-ban kötött munkaszerződést az alperes vegyipari céggel, kereskedelmi vezető munkakör ellátására. 1998-ban azonban a felek vállalkozási szerződéssé alakították át a jogviszonyukat, a felperes tevékenysége teljes egészében megegyezett a korábbi munkakörével. 1998 októberében az alperes felmondta a vállalkozási szerződésüket. 

A felperes keresetet nyújtott be annak megállapítására, hogy a vállalkozói szerződés színlelt szerződés. Ebben hivatkozott arra, hogy az alperes határozta meg az elvégzendő munkákat, mindenben az alperes utasításai alapján kellett eljárnia, tevékenységért meghatározott alapbérben részesedett, valamint mindvégig határozott munkaidőben tevékenykedett. Az alperes szerint a felperessel egy megbízással vegyes vállalkozási szerződést kötött, s ez alapján kérte a kereset elutasítását. 

Az általános hatáskörű bíróság megállapíthatónak tartotta a munkaviszony fennállását ezért az ügyet áttette a Szegedi Munkaügyi Bírósághoz. A munkaügyi bíróság a felderített tényállás alapján a felek viszonyát munkajogviszonynak minősítette. Az elsőfokú ítélet indoklása szerint a felperes egy bizonyos fajta munkát volt köteles végezni rendszeresen, állandó jelleggel, függő helyzetben volt az alperestől, a felek rendkívül szoros kapcsolatára jellemző volt a munkafegyelem betartása, érvényesült a munkaerő meghatározott keretben történő lekötöttsége is. Az alperesnek korlátlan utasítási joga volt, a munkavégzéshez szükséges tárgyi feltételeket is ő biztosította. A felperes önállótlanul járt el, hiszen nem volt szerződéskötési joga. 
 Az ítélet ellen az alperes élt fellebbezéssel.

A másodfokú ítélet indoklása megerősíti azt, hogy a tartalmi ismérveket az elsőfokú bíróság helyesen állapította meg. Azonban a bíróság úgy vélte, hogy „ A piacgazdasági viszonyok között azonban általánosan felmerülő – nemcsak a perbeli munkavégzés körében – jelenség, hogy a felek a szerződési szabadság  elve alapján ugyanazt a munkafeladatot, amelyet előzőleg munkaviszonyban rendeztek, új szerződést kötve polgári jogi szerződés, rendszerint tartós megbízás keretei között látják el, és a változtatás-változás vezérmotívuma éppen az eltérő adózási, társadalombiztosítási és egyéb járulékfizetési szabályok alkalmazása. „…A másodfokú bíróság szerint a feleknek ez a mérlegelése és szabad választása, döntése nem értékelhető a munkaviszonnyal kapcsolatos adózási és járulékfizetési szabályok megkerüléseként. A szerződési szabadság, ennek részeként a szerződési típusszabadság arra is kiterjed, hogy a felek a munkavégzésre irányuló jogviszonyt a jogi környezetre tekintettel szabadon válasszák meg.”
 

A szerződési szabadság  elvéről korábban elmondottak alapján láthatjuk, hogy az ítéletet hozó tanács tévesen értelmezte a szerződési szabadságot. Emellett még két megállapítás van, ami miatt ez az ítélet kirívóan hibás; egyrészt annak ellenére, hogy elismeri az elsőfokú bíróság által hozott helyes elhatárolást, az indoklásban ezt gyakorlatilag lesöpri azzal, hogy ez van az életben, mit lehet tenni? Ezenkívül semmiféle konkrét indoklást a jogviszony tartalmát illetően nem lehet találni, sőt az indoklásban úgy tűnik, hogy a bíróság szerint bármilyen munkát el lehet látni polgári jogviszonyok keretei között. Ha summázni akarjuk az ítéletet, akkor azt mondhatjuk: hát, mit lehet tenni, sok az adó, akkor hadd kössenek a munkavállalókkal megbízási, vállalkozási szerződést, nem számít, hogy a ezekben az esetekben is a felek jogviszonyára a munkajogviszony ismérvei a jellemzőek. 

Azt kell mondanunk, hogy a jogalkalmazásban ezeknek a tévhiteknek köszönhetően nagyon sok a megoldatlan kérdés a leplezett szerződések megítélése körül. 

Viszonylag elterjedtnek mondható az a téves álláspont is a joggyakorlatban, amely elsősorban a jogviszonyok időpontjából indul ki az elhatárolás során. Szerencsére úgy tűnik, hogy ez az elv már azért eltűnőben van a köztudatból. A Fővárosi Bíróság egy ítéletében ezzel kapcsolatban nagyon tanulságos megállapítást olvashatunk:

„ Tévedett az elsőfokú bíróság akkor, amikor a munkaviszony kritériumaként a viszonylag hosszabb időtartamot tekintette döntő tényezőnek. Mivel nem vitatottan a felperesi jogelőd határozott munkakört töltött be, a munkavégzésnek közvetlen irányítója volt. A jogviszony jellegét támasztja alá az is, hogy alperes munkavédelmi oktatást tartott
, s ő biztosította a munkavégzés és a munkavédelem eszközeit is.”

A Győri Munkaügyi Bíróság egyik ítéletében
 találkozhatunk azzal a véleménnyel, hogy a megbízás és a munkaviszony elhatárolása az utasítási jog alapján nem lehetséges. Ezt a bíróság arra alapozza, hogy a Ptk. 474. § (2) szerint a megbízást a megbízó utasításai szerint kell teljesíteni, hasonlóan a munkaviszonyhoz, ahol az utasítások alapján való munkavégzés a munkavállaló kötelezettsége. A bíróság figyelmét elkerülte az, hogy a két utasítási jog tartalma merőben eltér, ahogyan arról a IV. fejezetben már részletesen szóltunk, sőt az utasítási jog mélységével kapcsolatos elemzést az egyik legfontosabb elhatárolási ismérvnek tekinthetjük.  

Különös, hogy az elhatárolási ismérvek között viszonylag ritkán szerepel a munkáltatónál lévő munkaszervezetbe való integrálódás vizsgálata. Ennek oka egyrészt lehet az is, hogy elsősorban a kisebb foglalkoztatók folyamodnak a színlelt szerződések eszközéhez, mivel egy nagyobb cég jobban megteheti azt, hogy legális körülmények között foglalkoztassa az alkalmazottait. Oka lehet még az is, hogy a nagyobb cégek, ha csak lehet elkerülik a bíróságot és inkább megegyeznek az alkalmazottal, hogy ne legyen szükség a cég ügyeinek a nyilvánosság előtt történő kiteregetésére. Ez azonban nem jelenti azt, hogy ne fordult volna elő olyan eset, ahol a bíróság ítéletében ne a munkaszervezetbe való integrálódást jelölte volna meg, mint döntő jelentőségű elhatárolási tényezőt. 

1998. januárjában a felperes ( a munkavállaló) találkozott az alperes K. Rt. képviselőivel. Az alperes igazgatója marketing menedzsert keresett, elmagyarázta a felperesnek a munkakört és megegyeztek a munkabérben is. A megbeszélés során a felek 90 nap próbaidőben és 30 napnak megfelelő végkielégítésben állapodtak meg. Megegyeztek a marketing vezetői munkakörben is, melynek ellátása során a felperes feladata a hirdetési csoport irányítása. 

A megbeszélésnek megfelelően az alperes ügyvezetője egy feljegyzésben arról értesítette a munkatársakat és az Rt. vezetőségét, hogy felperest kinevezte az alperes kommunikációs menedzserévé. A felperes rendszeresen bejárt dolgozni, részt vett a vezetői értekezleteken. A munkaszerződést írásban nem kötötték meg. Az alperes ügyvezetője azonban fél év eltelte után, mivel nem volt megelégedve a felperes eredményeivel, szóban közölte, hogy felmondja a szerződésüket. A felperes egyeztetési kérelmére az alperes elutasító választ adott.

A felperes ezután keresetet nyújtott be a Győri Munkaügyi Bírósághoz, kérve azt, hogy a bíróság állapítsa meg azt, hogy közte és az alperes között munkaviszony jött létre, valamint ennek alapján kérte azt, hogy a bíróság állapítsa meg a felmondás jogellenességét. Az alperes a kereset elutasítását kérte, arra hivatkozva, hogy a felperes megbízási jogviszony keretében látta el tevékenységét.   


Győri Munkaügyi Bíróság M. 296/1998/10. sz.

A bíróság ítéletének indoklása szerint a felek között munkaszerződés jött létre, hiszen erre irányult az előzetes megbeszélések szerint a felek szándéka. Ezt támasztja alá, hogy a felperes rendszeresen részt vett a vezetői értekezleteken, őt az igazgató írásban kinevezte marketing menedzserré. A felperes tehát az alperes munkaszervezetébe beépülve látta el feladatait, erre utal az a tény is hogy a hirdetési csoport munkáját irányító vezetőként  jelentős számú beosztottja volt. A bíróság kifejti, hogy ilyen esetben nem lehet szó megbízásról, hiszen nem vehette volna igénybe polgári jogviszony keretében az alperes beosztottjait munkájának ellátásában. 

XVII. Összegzés, szabályozási javaslatok

Mint az a korábban leírtakból kiderült, a színlelt szerződések problémája a mai magyar szabályozás és gyakorlat komoly giondja, amely nagy veszélyeket rejt magában. A legveszélyesebb jelenségnek nem is azt tartom, hogy léteznek ilyen leplezett szerződések, hiszen ezek mindig is léteztek, hanem azt, hogy sem a jogszabályalkotók, sem pedig a gyakorlat nem tesz semmit a helyzet megoldása érdekében. Sőt, amint láthattuk, a bírói gyakorlatban egyre több olyan ítélet van, amely cinkos elismeréssel kezeli ezeket a helyzeteket, beletörődve az élet által kialakított megoldásba. 

Ez semmiképpen nem helyes álláspont: különösen, hogy a színlelt szerződések ilyen tömeges elterjedését a jogszabályok idézték elő. Az adózás és a társadalombiztosítási járulékok szabályozása azzal, hogy a munka- és a polgári jogviszonyban foglalkoztatottakra ennyire eltérő mértékű terheket ír elő, a gyakorlatban a munkaviszony diszkriminációját éri el. A két jogág szabályozási diszfunkciója felelős a színlelt szerződések körülbelül feléért. 

Mégis, úgy vélem a helyzet megoldása érdekében először a joggyakorlatban kellene egységet teremteni azzal, hogy a Legfelsőbb Bíróság jogegységi döntésben tisztázza a helyzetet a Met. értelmezése, a szerződési szabadság értelmezésének kérdésében. Nagyon fontos lenne kimondani, hogy a munkaügyi bíróságok rendelkeznek hatáskörrel arra, hogy érvénytelenné nyilvánítsák a leplezett szerződéseket, így elkerülhetővé válna az ügyek állandó áttétele. A jogviszony vizsgálatának a tartalom alapján kell megtörténnie, nem pedig a felek által kötött szerződés elnevezése alapján – nem tolerálható az a joggyakorlat amely hajlamos a hosszú időn át teljesítésbe ment színlelt szerződések legalizálására. 

A második lépésként szükség lenne az adó- és a társadalombiztosítás reformjára, amely legalábbis mérsékeli a szakadékot az önálló, illetve az önállótlan munkavégzés között. 

A német szabályozás ezzel kapcsolatban példamutató lehet számunkra. Németországban 1999 óta van hatályban az a törvény, amelynek célja a társadalombiztosítási rendszer kiigazítása és a munkavállalói jogok megóvása. A módosítás arra irányult, hogy a látszólagosan önálló munkavégzést (vagyis a színlelt munkaviszonyt) megkülönböztesse a valódi önállóságtól, ezáltal az ilyen csupán látszólagosan önálló foglalkoztatásra (Schenselbständigkeit) is kiterjessze a járulékfizetési kötelezettséget.  

A törvény szerint látszólagosan önálló az, aki formailag önállónak tűnik, mégis jogpolitikai okok (az ilyen személy védelemre szoruló volta) miatt teljes egészében a társadalombiztosítása alá tartozik, tehát járulékfizetési kötelezettség terheli. A látszólagos önállóság megállapítása céljából a törvény öt ismérvet sorol fel:

1. a kérdéses tevékenységgel kapcsolatban, a családtagot ide nem értve, nem foglalkoztat más személyt

2. A vizsgált személy rendszeresen és lényegében csupán egy foglalkoztató javára tevékenykedik (az adott naptári évben a vizsgált személy bevételének legalább 5/6-a az adott foglalkoztatótól származik)

3. A foglalkoztató javára végzett tipikus munkavállalói szolgáltatásról van szó: a vizsgált személy a megbízó utasítási jogköre alá és annak munkaszervezetébe tartozik. Ennek vizsgálata során elsősorban a személyes függőség megállapíthatósága az irányadó. Annak nincsen jelentősége, hogy a felek a szerződéses jogviszonyukat minek nevezték el. 

4. A vizsgált személy a piacon nem lép fel vállalkozói tevékenységgel, nincsen vállalkozói döntési szabadsága az árak, a beszerzés a gépek és a tőkebevonás tekintetében. A vállalkozó nem folytat reklámtevékenységet, nincsen cégtáblája és üzlethelyisége.

5. Külső megnyilvánulása szerint megegyezik azzal a tevékenységgel, amelyet ugyanazon megbízó által foglalkoztatva korábban foglalkoztatási jogviszony alapján végzett.  

Ha ebből a öt kritériumból legalább három fennáll, akkor vélelmezni kell azt, hogy az érintett személy önállótlan, vagyis munkabér alapján foglalkoztatott. Ennek következtében a társadalombiztosítási járulékfizetésének szabályai megegyeznek a munkaviszonyban foglalkoztatottakkal – a megbízó is járulékfizetési kötelezettség alá fog esni. A vélelemmel kapcsolatos ellenbizonyítás a vizsgált személyt terheli. 

A látszólagos önállóság megállapításával a német jogban megszűnik a tevékenység vállalkozói jellege is. Mindez természetesen nem jelenti azt, hogy az adott személyre automatikusan kiterjedne a munkajog hatálya, ennek eldöntése külön kérdés, amely egy esetleges jogvitában a munkaügyi bíróságokra hárul.
 

A német szabályozást már azért is példaértékűnek tartom, mert figyelembe veszi nemcsak a jogviszonyok sajátosságából fakadó ismérveket, hanem olyan gyakorlati elhatároló kritériumokat is beiktat, amelyek megkönnyítik a jogalkalmazó dolgát. Egy ilyen kritérium-katalógus kiszámíthatóvá teszi a jogalkalmazást, ugyanakkor eltünteti a járulékfizetés szempontjából a munkaviszony és a polgári jogi foglalkoztatás közötti különbségeket. Ennek hatására a színlelt szerződések igen nagy hányadánál feleslegessé teszi a jogellenes helyzet fenntartását, hiszen költségekben semmilyen előnyt nem jelent immár a foglalkoztató számára. 

Kívánatos lenne, hogy az adóhatóság is vizsgálja az Art. alapján kapott felhatalmazás alapján a szerződések színlelt voltát, mivel ezzel is növelné a szabálytalan foglalkoztatás kockázatát. Szükség lenne a munkaügyi ellenőrzés szervezetének megerősítésére annak érdekében, hogy az a munkáltatók nagyobb részét legyen képes vizsgálni. Növelni kellene a Felügyelet pénzügyi lehetőséget és ezzel elősegíteni azt, hogy a felügyeletek több és jobban képzett jogásszal rendelkezzenek, akik szakszerűbben tudnák az elhatárolást eldönteni. Szükség lenne mindemellett arra, hogy a munkaügyi ellenőrzés által alkalmazható szankciórendszer súlyosabb következményeket jelentsen a szabályozás megszegőire nézve, ezáltal azok generálprevenciós jellege jobban érvényesülhetne.  

Olyan új utakat kell keresni tehát, amelyek kielégítik mind a munkáltatók, mind a munkavállalók igényeit, rendezett keretek között. Olyan szabályozásra van szükség, amelyet be is lehet, és be is tud a kormányzat tartatni, igazságos és rugalmas teherviselésre, amely nem kényszeríti a jogkövető állampolgárokat a törvények megkerülésének útjára és amely nem enged a szabályozás megkerülésére csábító kerülő utakat. 

A változásra szükség van tehát. Sajnos azonban a változás sokaknak nem érdeke. A jelenlegi helyzet haszonélvezőinek, azoknak akik több száz munkavállalót foglalkoztatnak színlelt szerződéssel, gazdaságilag katasztrófális lenne, ha a helyzet tisztázódna. Sokmilliárd forintról van itt szó, amelyet ezek az emberek, társaságok a szabályozás megkerülésével nyernek. Mivel profit magától nem keletkezik, ebben megintcsak a munkavállalók járnak rosszul, amely megengedhetetlen. 

Napjaink fejleményei korántsem adnak optimizmusra okot, mégis remélem, a helyzet tarthatatlanságát felismerve a bírói gyakorlat és a jogalkotás tenni fog a helyzet változása érdekében, amelynek következtében a munkajogviszony újra képes lesz betölteni azt a feladatot, amelyre az idők során megszületett: megvédeni a gyengébb pozíciójú és sebezhetőbb munkavállalót, ezáltal lehetővé tenni az egyensúlyt a munkáltató és alkalmazottja között. 
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� Lásd a XII. fejezetben 


� Simon Deakin: The many futures of the contract of employment, 


ESRC Centre for Bussines Reserach, University of Cambridge, 2000 pp. 10.


� Lásd az Mt. 76. § (1)-át  (A munkaviszony – ha törvény másként nem rendelkezik – munkaszerződéssel jön létre.)


� Lásd Gt. 24. §


� Lásd részletesen: Román László: Munkajog alapintézményei I. 30-31. oldal


� Román László: Munkajog alapintézményei I. 40.oldal 


� Kreutzer Lipót: Munkaviszony a kereskedelemben. 3. oldal


� Kreutzer irodalmi példát is hoz erre, Gustav Freytag Soll und haben című regényéből. Egy kávé-nagykereskedő és importőr, Schröter cégénél a nőtlen alkalmazottak még a tulajdonos házában laktak, annak asztalánál étkeztek. Bizonyos szempontból még ma is erre emlékeztetnek a távol-keleti, japán és dél-koreai zaibacu-k, óriásvállalatok, ahol sokáig természetes volt az élethossziglani foglalkoztatás és a vállalati gondoskodás az alkalmazottakról. Ez a megfelelő lakhatás biztosításától kezdve addig terjedt, hogy a nőtlen alkalmazottak esetében a vezető feladata volt a megfelelő házastárs felkutatása. 


� Lásd Adam Smith: An inquiry into the nature and causes of the wealth and economy of the nations, 1981. Indianapolis Liberty Fund. I. kötet 456. Oldal. „…by directing that industry in such a manner as its produce may be of the greatest value he intends only his own gain, and he is in this, as in many other cases, led by an invisible hand to promote an end, which have no part of his attention.”  


� Kreutzer Lipót: Munkaviszony a kereskedelemben 81. oldal


� Ennek felismerésnek, természetesen más okai is voltak. Georges Lefebrve történelmi monográfiájában (G. Lefebrve: Napóleon. 180.oldal Gondolat, 1975. Bp) így ír: ” … Napóleon mindig nagy figyelmet szentelt a gazdaság fejlődésének és a munkások védelmének. Nem azért tette mindezt, mert ezek az intézkedések javítják az emberek életviszonyait és lehetővé teszi az alsóbb néposztályoknak, hogy hozzájussanak a civilizáció gyümölcseihez, hanem azért, mert ha a gazdaság virágzik, az állam pénzügyei is jól alakulnak, nő a népesség és ha a munkaerőt védi, javul a besorozhatók száma és aránya a lakosságon belül.”


� Glatz Ferenc: Történelmi megfontolások. Az ezeréves magyar állam. Előadás az MTA ünnepi közgyűlésén 2000. május 8.-án. História 2000./5-6. Szám, 11. oldal 


� Ezt nevezi a közgazdaságtan potyautas-jelenségnek (freerider effect)


� Kreutzer Lipót: Munkaviszony a kereskedelemben 80. oldal


� Egyes „hiányszakmák” esetén a helyzet megfordulhat és megindul a munkáltatók versenye az alkalmazottakért. Ilyen esetekben gyakran a munkavállaló diktálhatja a feltételeket. Ilyen versengés tapasztalható a jelenleg például az informatikai szakemberek esetén. (A szerző megjegyzése)


� Glatz Ferenc: Történelmi megfontolások. Az ezeréves magyar állam. Előadás az MTA ünnepi közgyűlésén 2000. május 8.-án. História 2000./5-6. Szám, 11. oldal 





� Román László: A munkajog alapintézményei II. kötet 1. oldal


� Román László: A munkajog alapintézményei II. kötet 1. oldal


� Kiss György: Magyar munkajog, 7.§ 81. pont 76. oldal


� Lásd például: Weltner Andor: A magyar munkajog, 103.-108. oldal


� BH 1997/99 Legf. Bír. Kfv. II. 28.044/1995 ;mégis a legújabb bírói gyakorlatban ezzel ellentétes tendencia is meg jelent a tartós polgári jogi szerződés alapján történő foglalkoztatás esetében. 


(Lásd a XVII. Fejezetben írtakat!)


� Erről részletesebben is szó lesz  a XIII. és a XVI. fejezetben


� Radnay: Munkajog 53. oldal. Ezzel lényegében azonos véleményt fejt ki Kiss György (A munkaviszony,  megbízási és a vállalkozási szerződés elhatárolása, Cég és Jog 1999/1. 23. oldal ) 


� A helyzet teljes ismeretéhez hozzátartozik, hogy mivel a munkajogi jogviták csak akkor kerülnek bíróság elé, ha a felek nem tudnak megegyezni: vagyis nézeteltérés, véleménykülönbség van. A bíróság csak ilyenkor minősíti a szerződést: az esetek jó részében tehát nem derül fény a leplezett ügyletre. 


� Lásd például BH 1989/81. (LB. M. törv. 10.099/1988). Eszerint „A leplezett munkaszerződés alapján létrejött munkaviszony után a munkáltató társadalombiztosítási járulékot köteles fizetni” Ez az eset jól példázza, hogy a minősítésnek nemcsak munkajogi, hanem más jogágakba tartozó jogkövetkezmények szempontjából is igen nagy jelentősége van. 


� Kiss György: A munkaviszony,  megbízási és a vállalkozási szerződés elhatárolása 


(Cég és Jog 1999/1. 23. oldal )


� Weltner Andor: A magyar munkajog, 103.oldal 


� Ezt nevezi Simon Deakin a vertikálisan felépített vállalati modellre (vertically integrated enterprise) épített szabályozásnak. (Simon Deakin: The many futures of the contract of employment, ESRC Centre for Bussines Reserach, University of Cambridge, 2000 1-17)


� Ez a jelenség a szabályozási verseny (regulatory competiton)


� Lásd az Mt. XI. fejezetét (A munkaerő-kölcsönzés) 193/B. §-193/P. §


� A legjobban ezt az Mt. teljesen lecserélt, munkaidőre vonatkozó  117. § - 129/A. §-a szemlélteti


� Dr. Lehoczkyné Kollonay Csilla: Munkaerőpiac és szociális jogok a rendszerváltást követő időszakban. In: Emlékkötet Kovacsiné Nagy Katalin tiszteletére (Elte Ájk, Budapest, 2001.) pp.135-144


� Kiss György: Magyar munkajog 77-78 oldal.


� Értsd itt a korábbi munka törvénykönyveit, az 1951. évi 7. törvényerejű rendeletet és az 1967. évi II. törvényt


� Ehhez a kérdéshez kapcsolódóan Kiss György így ír: „ …a munkajogviszony tartalmának alá-fölérendeltsége olyan munkavállalói kötelezettséget eredményez, ami semmilyen egyéb kötelemben nem ismeretes. „ 


(A magyar munkajog, 77. oldal)


� Ez a kijelentés természetesen leegyszerűsítés. Különösen egyes kreatív tevékenységet kívánó munkakörökben (pl. tervezőmérnök, fejlesztő, tudományos kutató), és a vezető állásúaknál munkavállalóknál ez az önállótlanság nem áll fenn ilyen mértékben, sőt elvárás ezen pozíciót betöltőkkel szemben, hogy nagyfokú önállósságot tanúsítsanak a munkavégzés során. 


� A munkát természetesen igen tágan kell értelmeznünk. A Legfelsőbb Bíróság eseti döntése alapján pl. a festőmodell is munkát végez. (LB P. törv. IV. 21924/1960) Lásd még: Radnay József: Munkajog 52-53. oldal


� Lásd az Mt. 13. §-át


� Ehhez a ponthoz lásd az Mt. 104. §-át.


� Kiss György: A munkaviszony,  megbízási és a vállalkozási szerződés elhatárolása  


(Cég és Jog 1999/1. 22. oldal )


� Áttételesen persze létezik egyfajta kármegosztás a munkáltató és a munkavállaló között, hiszen a munkáltató szervezet eredménytelensége esetén elmaradhat a béremelés, a munkáltató csődbe is mehet, a munkavállaló pedig elveszítheti az állását.


� Lásd az Mt. 167. §-át


� Román László: A munkajog alapintézményei I. kötet. Elméleti alapvetés. 15. oldal


� A magasabb munkakörök betöltői, illetve a speciális képesítéssel rendelkező szellemi munkát végzők egy részét gyakorlatilag nem, vagy csak igen ritkán ellenőrzik, mivel olyan speciális szaktudás birtokában vannak, hogy ez nem megoldható. A materiális munkaviszony ettől a ténytől függetlenül fennáll. Lásd ehhez még a 28. számú lábjegyzetet


� Lásd az Mt. 103. § (1) d. pontját: A munkavállaló köteles munkáját személyesen ellátni.


� Lásd az Mt. 85/A §-át. A munkavállalói oldalon a jogutódlás nem lehetséges: az Mt. a munkavállaló halálát a munkaviszony megszűnésének törvényi okai között sorolja fel. ( Mt. 86. § a. pont)


� Lásd az Mt. 141. §-át. Eszerint „A munkavállalónak munkaviszonya alapján a munkáltatótól munkabér jár; az ettől eltérő megállapodás érvénytelen.” 


� Lásd az Mt. 76. § (5) bekezdését


� Ez a „munkabér az üzleti kockázattól való elszigeteltségének” elve


� Lásd a Bérgarancia alapról szóló 1994. évi LXVI. törvényt


� Lásd Gt. 146. §-147. §-át, illetve a ugyanezen törvény 187. §-át


� Ezt az ügyletet nevezi az pénzügyi szakirodalom swap (csere) ügyletnek.


� A kérdésről részletesebben lásd: Lehoczkyné Kollonay Csilla (szerk.) A magyar munkajog I. 7-9. Oldal A családban végzett munkának a munkajogviszonytól való elhatárolásával kapcsolatban lásd az 107/1980 BH-t (LB. M.törv 10012/1979/2 sz.)


� Román László: A munkajog alapintézményei I. kötet.  15. oldal  


� Kiss György: A munkaviszony,  megbízási és a vállalkozási szerződés elhatárolása  (Cég és Jog 1999/1. 22. oldal ), illetve lásd még a BH 1990/358-at ( LB M. törv. I. 10224/1989.)


� „A munkajogviszony fogalmának meghatározása és a munkajogviszony elhatárolása szempontjából elsőrendű jelentősége van annak, hogy a dolgozó a munkakörébe tartozó munkafeladatokat önállótlanul, utasítások szerint köteles elvégezni. Ez az a jogi ismérv, amely a munkajogviszony jogi tartalmának és jogi fogalmának elemei közül a leglényegesebb. Az utasítási jog a munkakörrel együtt a munkajogviszonynak az a legsajátosabb vonása, differentia specificája, amely leginkább alkalmas arra, hogy a munkajogviszonyt a munka végzésére irányuló polgári jogi viszonyoktól elhatárolja.” 


(Weltner Andor: A magyar munkajog 107. oldal)  


� Radnay József külön is kiemeli, hogy „Helyesebb az összes ismérv figyelembe vétele alapján dönteni, különben szinte lehetetlen a tartós megbízás és a munkajogviszony elhatárolása.”  Lásd: Munkajog 53. oldal


� Gáspár Imréné, dr. : A munkaszerződésről mindenkinek, 5. oldal. Kézirat. 2001 (lerakva a szerzőnél)


� Lásd az Mt. VI. fejezetét


� Ilyen jellegű munkahelyre példa, amikor az építőipari cégek egyik építkezésről a másikra szállítják a berendezéseket. ( A példát Hovánszki Arnold cikkéből vettem, lásd: Cég és Jog, 2001/7-8, 10. oldal)


� Weltner Andor:  A magyar munkajog 108. oldal


� Lásd Földi-Hamza: Római Jog. 519-522


� Lásd Ptk 474. §


� Kiss György: A munkaviszony,  megbízási és a vállalkozási szerződés elhatárolása  


(Cég és Jog 1999/1. 22. oldal )


� Részletesen lásd: Ptk Kommentár, KJK-Kerszöv 1623. oldal


� Román László: A munkajog alapintézményei I. kötet. 18. oldal


� Román László: A munkajog alapintézményei I. kötet. 18. oldal


� Ptk Kommentár, 1624. oldal


� Lásd Ptk. 475. §


� erre például lásd a  XVII. fejezetben a Győri Munkaügyi Bíróság M. 296/1998/10 sz. ítéletét


� Lásd a III. fejezetben írtakat, illetve a Ptk 348. § (1) bekezdését, valamint egyanezen törvény 350. § (1) - (2) bekezdéseit


� Gáspár Imréné, dr. : A munkaszerződésről mindenkinek, 3. oldal. Kézirat. 2001 (lerakva a szerzőnél)


� Ezzel kapcsolatban lásd a Gyulai Munkaügyi Bíróság 3 M. 366/2001/5. Sz ítéletét


� Bíró György: A megbízási szerződés. 44. oldal KJK-Kerszöv 2001.


� Lásd az 197/2000 ( XI. 27.) Korm. rendeletet a kötelező legkisebb bér (minimálbér) megállapításáról


� A példát Hovánszki Arnold cikkéből vettem, lásd: Cég és Jog, 2001/7-8, 12. oldal


� Lásd a Ptk 477. § (2) bekezdését


� Gáspár Imréné, dr. : A munkaszerződésről mindenkinek, 3. oldal. Kézirat. 2001 (lerakva a szerzőnél), illetve lásd ehhez a ponthoz még az Mt. 105.-106. § szakaszait


� Kiss György: A munkaviszony,  megbízási és a vállalkozási szerződés elhatárolása  


(Cég és Jog 1999/1. 22-23. oldal )


� Lásd: a dolgozat VII. fejezetében írtakat


� Lásd a Ptk 475.  § (3)-(4) 481-483. § szakaszait valamint Mt. IV, VIII.-IX. fejezetét


� M. törv. I. 10.077./1984., BH 1984./471. ; hasonló tartalmú ítélet még  a Fővárosi Munkaügyi Bíróság 8.M. 1189/1999/17.sz, illetve az ezzel kapcsolatos fellebbezés során hozott  Fővárosi Bíróság 49. Mf. 20451/2001/2 sz. döntés is


� Mpk. I. 10.044./1980. BH 1980./447., illetve hasonló tartalmú ítélet A BH 1988./91. LB. M. törv. I. 10042/1987. („A szerződés szempontjából döntő jelentősége van, hogy a felek egyező akarata munkaviszony létesítésére irányult és a szerződés teljesítésének körében ennek megfelelően jártak el.”)


�  Hovánszki Arnold: A munkaviszony és a munkavégzésre irányuló egyéb magánjogi jogviszonyok elhatárolása in Cég és Jog, 2001/7-8, 12. oldal


� A Legfelsőbb Bíróság egy régi eseti döntésében hasonló eredményre jutott. Eszerint „Abban a kivételes esetben, hogy ha az eset körülményeinél fogva a munkavégzésre jogszerűen sor kerülhet munkajogviszony vagy munkavégzésre irányuló egyéb jogviszony keretében is, a feleket a munkafeltételek kialakításával megilleti a jogviszonyuk minősítésének joga. (LB M. törv. I. 10014/1980, illetve Radnay József: Munkajog, 54. oldal)


� Kiss György: A munkaviszony,  megbízási és a vállalkozási szerződés elhatárolása  


(Cég és Jog 1999/1. 22. oldal )


� Lásd a Ptk. 389. § -át. 


� Ptk Kommentár 1392. oldal. Lásd ehhez a ponthoz a még a 1974/31. BH-t és a LB Gf. VII. 30432/1973 döntéseket.  


� Lásd a Ptk. 412. § (1) szakaszát. 


� Lásd a Ptk. 392. § 


� Ptk Kommentár, (KJK-Kerszöv),  1402. oldal  Ezen túl viszont nincsen más ok,  amiért a szolgáltatás jogosultja számára szélesebb utasítási jogkört kellene biztosítani, hiszen nem ő viseli az eredmény létrehozásának kockázatát.


� Részletesen elemzi a kérdést Weltner Andor: „ A vállalatot sokkal szélesebb körben és mélyebbre hatóan illeti meg az utasítási jogkör. A munkáltató nem csak a munka eredményén, hanem a munka végzésére és módjára vonatkozóan is utasítást adhat, ami már nemcsak mennyiségi, hanem minőségi különbség is egyfelől a vállalkozási és megbízási, másfelől a munkajogviszony alapján fennálló utasítási jog között. 


(A magyar munkajog, 107-108)


� Ptk Kommentár, KJK-Kerszöv 1402. oldal


� Román László: A munkajog alapintézményei I. 19-20. oldal


� Lásd még: Kovács László: A vállalkozási szerződés, 16. oldal KJK-Kerszöv 2001


� Az egyéni vállalkozásról szóló 1990. évi V. törvény szerint az egyéni vállalkozó üzletszerűen –ellenérték fejében, nyereség- és haszonszerzési célból, rendszeresen folytat termelő vagy szolgáltató tevékenységet. 


� Annak ellenére ezt a véleményt kell hangsúlyozni, hogy a joggyakorlatban előfordult ezzel ellentétes indoklás is. Lásd Komárom-Esztergom Megyei Bíróság 2. Mf. 20777/2000/3. sz. ítéletét.


� Bíró György (szerk.) : Szerződési alaptípusok. X. fejezet, 126.oldal


� Lásd a Ptk. 391. § -át.


� Lásd a Ptk. 393. § (1) szakaszát


� Lásd az Mt. 105. § (1) – (2) bekezdéseit


� Gt. 240. § (2) szakasza. Megjegyezendő, hogy a vezérigazgató már állhat a társasággal munkajogviszonyban: akkor is, ha az igazgatóság tagja egyúttal. Ilyen esetben a vezérigazgató kétféle jogviszonyban is fog állni a társasággal: egy munkajogviszonyban és egy polgári jogi viszonyban, amelynek háttere tipikusan egy megbízási szerződés. (Lásd még a Gt. 30. § (3) bekezdését, valamint ugyanezen törvény 244. § szakaszát)


� az 1998. XI. törvény 6.  § (1) a. pontja


� A szerződési szabadság és a vegyes szerződések összefüggéseit részletesen lásd: Hovánszki Arnold: A munkavégzésre irányuló vegyes szerződések megítélése, In. Cég és Jog 2001/9. szám,  5. oldal


� BH 1982/388. és BH 1983/35.  Legf. Bír. Gf. II. 30.751/1981


� BH 1997/480.


� Ez nem jelenti azt, hogy a munkajogban csorbát szenvedne a szerződési szabadság elve. A típuskényszer nem szünteti meg a szerződéskötési szabadság érvényesülését ; a társasági jogban is a típuskényszer érvényesül és fel sem merülhet a különböző szerződések vegyítése. (Hovánszki Arnold, A munkavégzésre irányuló vegyes szerződések megítélése, In. Cég és Jog 2001/9. szám,  7. oldal)


� Mt. 72./A. §


� Radnay József (szerk.) Magyar munkajog. Kommentár a gyakorlat számára. (HVG-Orac),  2. oldal


� LB P. törv. III/B 20.014/1967., LB M. törv. II. 10.372/1978.


� LB P. törv. III. 21.041/1969.


� LB. P. törv. IV. 20.307/1965


� Példa erre a M. törv. I. 10.077/1984., BH 1984./471., ahol a körülmények nem teljes körű mérlegelés miatt jutott a másodfokú bíróság helytelen jogi álláspontra. 


� BH. 1993./775. Legf. Bír. Mfv. II. 10.180/1993


� Hovánszki Arnold: A munkaviszony és a munkavégzésre irányuló egyéb magánjogi jogviszonyok elhatárolása in Cég és Jog, 2001/7-8, 14-15. oldal


� Hovánszki Arnold: A munkaviszony és a munkavégzésre irányuló egyéb magánjogi jogviszonyok elhatárolása in Cég és Jog, 2001/7-8, 15. oldal


� az Mt. 76. § (1) bekezdés, illetve Mpk. I. 10217/1981/2. sz., 


� Román László: A munkajog alapintézményei II. kötet, 64. oldal 


� Román László: A munkajog alapintézményei II. kötet, 65. oldal


� A munkajogviszony és a munkaszerződés elhatárolása csak a modern munkajogi szabályozások elterjedésével nyert értelmet: amint az már a dolgozat II. fejezetből is kiderült, a szerződéses liberalizmus időszakában a munkajogviszony egyedüli szabályozó faktora a munkaszerződés volt, így a munkaszerződés és a munkajogviszony tartalma között nem volt kimutatható érdemleges különbség.  Ezzel kapcsolatban lásd még: Kiss György: A magyar munkajog, 80-81. oldal


� Román László: A munkajog alapintézményei II. kötet, 65. oldal


� az Mt. 76. § (5) bekezdése


� Gondoljunk csak a halára, mint munkajogviszonyt megszüntető tényre vagy akár arra, hogy lejár a határozott idejű munkaszerződés. ( Mt. 87. § (1) bekezdése)


� Lásd a II és III. fejezetet


� Lásd az Mt. 76. § (4) bekezdését


� Román László: A munkajog alapintézményei II. kötet, 65. oldal 


� Lásd például Kiss György: A magyar munkajog  79. oldal: („A Mellőzhetetlen tartalmi elemek ipso iure léteznek, anélkül, hogy a felek abban megállapodtak volna”) valamint Lehoczkyné Kollonay Csilla: A magyar munkajog I. 98. oldalát: („A munkajogviszony mellőzhetetlen tartalma mintegy természetesen alkotja a munkajogviszony tartalmát, azonban nem a felek akarat-megegyezésének következtében, hanem a jogszabály erejénél fogva és attól a felek megállapodásukkal nem is térhetnek el.”)


� Weltner Andor: A magyar munkajog, 127. oldal


� A szocialista munkajogi túlszabályozás időszakában a munkaszerződés elvesztette ezt a jogviszony-alakító szerepét, rendeltetése pusztán arra korlátozódott, hogy a munkaviszony létrejöttéhez asszisztáljon, de annak tartalmát lényegében az egészen apró részletekig nem a szerződés hanem belső szabályzatok, a kollektív szerződés és jelentős részben a jogszabályok határozták meg. A munkajogviszony mellőzhetetlen tartalmát alkotó elemek túlsúlyba kerültek. Ezzel kapcsolatban lásd még: Kiss György: A magyar munkajog, 80-81. oldal


� A kollektív szerződés és a munkaszerződés viszonyáról érdekes elemzést közöl Kiss György. 


(A magyar munkajog 79-80. oldal)


� Román Lászlónak ez a gondolata csak némi pontosítással állja meg a helyét, mivel a munkaszerződésben a kollektív szerződés rendelkezéseitől el lehet térni, igaz, csak akkor, ha az új rendelkezés a munkavállalóra kedvezőbb helyzetet teremt. (Mt. 76. § (4) bekezdés)


� Ptk 209. §


� Román László: A munkajog alapintézményei II. 65-66. oldal


� Mt. 76. § (5) bekezdés. Ezeket a kötelező tartalmi elemeket nevezi Román László esszenciáliáknak. 


(A munkajog alapintézményei 96. oldal ) 


� Román László: A munkajog alapintézményei II. 96. oldal


� Román László: A munkajog alapintézményei II. 109. oldal


� A naturáliákról részletesen lásd: Román László: A munkajog alapintézményei II. 108-109. oldal


� Román László: A munkajog alapintézményei II. 109. oldal


� Ptk 8. § (1) bekezdés, illetve az Alkotmány (1949. XX. törvény) 56. §


� Lásd az Mt. 72. § (1)-(2) bekezdését, illetve a Ptk. 14. § (2) c. pontját


� A külföldiek magyarországi munkavállalásához hatósági jóváhagyás kell: lásd a  8/1999 SZCSM rendeletet a külföldiek magyarországi foglalkoztatásának engedélyezéséről.


� Lásd az Mt. 5. § -át, az Alkotmány 70/B. § -át  


� Az állami irányítású, szigorú tervkeretek között működő gazdaságra nem volt igaz a személyi korlátozás hiánya. Részletesen lásd: Román László: A munkajog alapintézményei II. 90. oldal


� Mt. 73. §


� Lásd a Gt. 2. § (3) bekezdését:  a szerződéskötési képességet a törvény külön is említi. A jogi személyiséggel nem rendelkező és az azzal bíró gazdasági társaságok közötti megkülönböztetést gyakran bírálja a szakirodalom, hiszen gyakorlatilag ugyanazokkal a jogokkal rendelkeznek. 


� Jogszabályi rendelkezések azonban fűznek jogkövetkezményeket bizonyos létszámok eléréséhez, illetve átlépéséhez. Ilyen például az üzemi tanács választásának kötelezettsége (Mt. 43. §), a számviteli törvény (2000. évi C. törvény 8. § (1)  az éves beszámoló formáját köti az alkalmazottak létszámához, a Gt. a felügyelő bizottság létrehozását kötelezővé teszi 200 munkavállaló felett,  (Gt 31. § (2) bekezdés c. pontja) de találhatunk ilyen rendelkezéseket a társadalombiztosítás szabályaiban is (pl. tb. kifizetőhellyé akkor válik a munkáltató, ha az alkalmazottak száma eléri a 100 főt)


� Mt. 76. § (2), Mt. 6. § (1)-(2) bek. 


� Bővebben lásd: Román László: A munkajog alapintézményei II. 94. oldal


� Ptké. 38. § (2) szakasza


� Mt. 76. § (2) bekezdése


� A Ptk. a jogszabály által előírt alakiságok (írásba foglalás) megsértését feltétlen semmisségi okként értékeli. (Lásd a Ptk. 217. § (1) bekezdését) 


� Kozma Anna: Munkaviszony létesítése, a munkaszerződés In. Cég és Jog. 1999/1. szám, 13. oldal


� az Mt. 143. § (1) bekezdése


� Lásd az Mt. 141. §, illetve az Mt. 154. § szakaszát


� Csak és kizárólag a munkaszerződés megkötésekor, tehát írásos formában lehetséges próbaidőt kikötni, később nem lehet módosítani a szerződést úgy, hogy a felek próbaidőt iktatnak be, hiszen ez könnyen a felmondási szabályok megkerüléséhez vezetne. (A szerző megjegyzése)


� Lásd az Mt. IV. fejezetében írtakat


� Lásd pl. Győri Munkaügyi Bíróság M. 296/1998/10. sz


� Mt. 79. §


� Az atipikus formák közé lehet sorolni még a szövetkezeti tag munkaviszony jellegű jogviszonyát. Ezzel azért sem foglalkozunk, mert tartalmát tekintve nem különbözik a munkaviszonytól, a belőle származó jogokra és kötelezettségekre teljes egészében az Mt. szabályait kell alkalmazni. Azért sem kell ezzel a jogviszonnyal foglalkoznunk, mert a 2000. évi CXLI. törvény rendelkezései szerint 2000. I. 1 után már ilyen jogviszony nem hozható létre, akárcsak azoknál a szövetkezeteknél, amelyek alapszabályukat ezen törvénynek megfelelően átalakították. 


� Elsősorban a munkaviszony megszüntetésénél és a létesítésénél találhatóak ezek a szabályok, ami jól mutatja, hogy a határozott idejű foglalkoztatás ezen két esemény között semmiben nem tér el a határozatlan időre létrehozott munkaviszonytól. Ehhez a ponthoz lásd az Mt. 79. § ; 86. § c. ; 88. § szakaszait. 


� Lásd például a Gt. 82. § ; 131. § (1)


� Az alkalmi munkavégzés szabályai az 1997. évi LXXIV. törvény tartalmazza


� Lásd az Mt. 193./C § szakaszát


� Jelentős védelmi különbség, hogy nem alkalmazható a munkerő-kölcsönzésre az Mt. 79. § (2) bekezdése, amely munkavállalókat védő, korlátozó rendelkezéseket tartalmaz a határozott időtartamra létesített munkaszerződésekkel kapcsolatban. Ennek a rendelkezésnek a kiiktatása nem feltétlenül helyénvaló, hiszen ha öt év után is igényt tart a kölcsönbeadó a munkavállalóra, akkor méltányos lenne számára is biztosítani a határozatlan idejű munkaviszony biztonságát. A kölcsönbeadó így akár azt is megteheti, hogy havonta  hosszabbítja a munkavállalója szerződését, ami igen nagy bizonytalanságot jelent. 


� Kiss György (szerk.): Az EU munkajoga 462. oldal 


� Az Mt. 203. § (2) a. pontjának felhatalmazása alapján a bedolgozást a 24/1994 (II.25) Korm. rendelet szabályozza


� Lásd az 1996/106. -os és az 1996/145. -ös  APEH iránymutatást


� Ehhez a ponthoz lásd Lásd a 24/1994. (II.25.) Korm. rendelet 11. §-át


� Lásd a 24/1994. (II.25.) Korm. rendelet 13. §-át. 


� Lásd például a 24/1994 (II.25) Korm. rendelet 17. § (5); 22. § (1); 26. § (3) szakaszait


� Az 1997. évi LXXX. tc. A társadalombiztosítás ellátásaira és a magánnyugdíjra jogosultakról, valamint e szolgáltatások fedezetéről  


� Erről részletesebben ír Hovánszki Arnold: A munkaviszony és a munkavégzésre irányuló egyéb magánjogi jogviszonyok elhatárolása in Cég és Jog, 2001/7-8, 12-13. oldal


� Földi – Hamza: Római Jog, 470-471. oldal


� Hovánszki Arnold: A munkaviszony és a munkavégzésre irányuló egyéb magánjogi jogviszonyok elhatárolása in Cég és Jog, 2001/7-8, 14. oldal


� Ptk Kommentár,  KJK-Kerszöv, 2001 589. oldal


� BH1997. 583. Legf. Bír. Kfv. II. 28.044/1995


� Ptk 257. § (4) A felek titkos fenntartása vagy rejtett indoka a szerződés érvényessége szempontjából közömbös.


� A „felek akarnak, de takarnak” ( Pólay Elemér)


� Ptk, 207. § (5) bekezdés. (A színlelt szerződés semmis; ha pedig az más szerződést leplez, a szerződést a leplezett szerződés alapján kell megítélni.)


� Lásd pl. az alsóbbfokú bíróságok döntésének indoklását a BH 1997/99. sz. esetben, illetve a XVII. fejezetet 


� Ezzel egybecsengő jogi véleményt képvisel a Legfelsőbb Bíróság eseti döntésében: „ Helytállóan állapította meg a másodfokú bíróság, hogy a szerződéskötő felek akarati szabadsága az adott esetben a szerződéstípus megválasztásában is megnyilvánulhat. Ha azonban a szerződés más –ez esetben munkaszerződés- leplezésére szolgál, a munkajogviszonyt a leplezett szerződés alapján kell megítélni.” BH 1989/81. (LB. M. törv. 10.099/1988.)


� Lásd a Pp. 164. § (1) bekezdését, illetve BH 1996/86 (Legf.Bír. Pfv. 22.693/1994)


� BH. 1997./187. Legf. Bír. Pk. IV. 21.891/1996


� Papp István: A munkaügyi ellenőrzések tapasztalatai, In. Cég és Jog, 1999/1. szám, 25. oldal


� A római jogban ezt nevezték error in nomine-nek (tévedés az elnevezésben). Az eljárás akkor is az volt, hogy a szerződés egyszerűen át kellett nevezni a „false demonstratio non nocet” (a hibás megnevezés nem árt) elv alapján. Lásd: Földi – Hamza: Római Jog, 470. oldal


� 1993. évi XCIII. törvény a munkavédelemről, 2. § (2)


� Lásd például: Alain Supiot: Work, Law and Social Linkages pp. 8-14. (International Institute for Labour Studies, Genf, 1999.), illetve Bob Hepple: Flexibility and Security of Employment In: Comparative Labour Law and Industrial Relations in Industrial Market Economies, pp. 287-290 (Kluwer Law International, Hága, 1998.)


� Hasonló véleményen van Hovánszki Arnold (A munkavégzésre irányuló vegyes szerződések megítélése, In. Cég és Jog 2001/9. szám,  9. oldal)


� 1957. évi IV. törvény az államigazgatási eljárás általános szabályairól


� 1996. LXXV. törvény (Met.), 2. §


� 1996. LXXV. törvény (Met.), 1. § (3)


� 1996. LXXV. törvény (Met.), 1. § (4) a.-c. pont


� Lásd részletesen a XVII. fejezetben 


� „Az 1996. LXXV. törvény a munkaügyi ellenőrzésről (Met.) egyértelműen a foglalkoztatási jogviszonyok körébe vonja a polgári jogviszonyok köréből a vállalkozást és a megbízást.” 


Gáspár Imréné dr.: A munkaszerződésről mindenkinek, 2. oldal. Kézirat. 2001 (Letéve a szerzőnél)


� Erre a téves értelmezésre hivatkozva tagadták meg a foglalkoztatók, hogy a munkaszerződést leplező megbízási és vállalkozási szerződést átadják, illetve tagadták meg a belépést, illetve vizsgálódást a felügyelők részére. Eszerint a magyarázat szerint ugyanis, mivel a Met. kiveszi a polgári jogi munkavégzésre irányuló  viszonyokat a foglalkoztatásra irányuló viszonyok alól, ezekre a Felügyelet hatásköre nem terjed ki. Ez az értelmezés az ellenőrzést annak eredeti, a Met. preambulumában deklarált céljainak elérésére alkalmatlanná tette volna. (A szerző megjegyzése)  


� Gáspár Imréné, dr.: A munkaügyi ellenőrzés 1999. évi tapasztalatai. 1. számú melléklet 


Országos Munkabiztonsági és Munkaügyi Főfelügyelőség, 2000 


� Gáspár Imréné, dr.: A munkaügyi ellenőrzés 1999. évi tapasztalatai. 1. oldal 


Országos Munkabiztonsági és Munkaügyi Főfelügyelőség, 2000 


� Radnay József: Munkajogunk és a szociális piacgazdaság. In: Gazdaság és Jog, 1998/ 7-8. szám, 33. oldal


� Lásd az Mt. 79. § (6)-át, illetve Gáspár Imréné, dr.: A munkaügyi ellenőrzés 1999. évi tapasztalatai. 2. oldal 


Országos Munkabiztonsági és Munkaügyi Főfelügyelőség, 2000


� 1996. LXXV. törvény (Met.), 3. §


� 1991. IV. törvény a foglalkoztatás elősegítéséről és a munkanélküliek ellátásáról


� Lásd például BH 1989./81. (LB. M. törv. I. 10099/1988.) A bíróság ítéletének indoklása szerint „Nyilvánvaló, hogy a szerződéskötő felek azért is kívánták mellőzni a munkaszerződés megkötését, hogy ilyen módón mentesüljenek a társadalombiztosítási terhek viselésétől. A részükre kifizetett díjazás munkabérnek minősül, amely után a munkáltatónak társadalombiztosítási járulékot kell fizetnie.”


� 2000. évi C. törvény a számvitelről, 79. § 


� 2000. évi C. törvény a számvitelről, 2. Melléklet, 10-11-12. számú sorok


� Közterheken nemcsak az adókat, hanem a járulékokat, illetve az adók módjára fizetendő kötelezettségeket értem. A dolgozat szempontjából ugyanis nincsen értelme megkülönböztetést tenni adó és járulék között; így a számviteli törvény bérköltség fogalmához hasonlóan én is együtt fogom kezelni őket. (A járulékhoz elvileg kapcsolódik valamiféle ellenszolgáltatás, váromány, míg az adókról ez nem mondható el)


� 1991. IV. törvény a foglalkoztatás elősegítéséről és a munkanélküliek ellátásáról, 40. § 


� Az 1999/145.-ös APEH iránymutatás szerint a költségtérítés és az szja-köteles életbiztosítás nem képezi a munkaadói járulék alapját. 


� 1991. IV. törvény a foglalkoztatás elősegítéséről és a munkanélküliek ellátásáról , 41/A. §  


� A szakképzési hozzájárulás jogszabályi alapja az 1996. évi LXXVII. törvény


� az 1993. évi LXXVI. tv.


� az 1993. évi LXXX. tv. 


� Lásd az 1998. évi LXVI. törvényt az egészségügyi hozzájárulásról


� 1997. LXXX. törvény 5. § 


� 1997. LXXX. törvény 5. § (1) a. pont


� Lásd az 1997. LXXX. törvény 4. § k. pontját eszerint járulékalapba tartozó az a kifizetés, amely az Szja. tv.  szerint; az összevont adóalapba tartozik, az önálló és nem önálló tevékenységből származó bevételnek azon része, amelyet az adóelőleg számításánál jövedelemként kell figyelembe venni, ideértve a összegű kifizetésből származó jövedelmet is, továbbá a természetbeni juttatás adóalapként meghatározott értéke, valamint a munkavállalói érdekképviseletet ellátó szervezet részére levont (befizetett) tagdíj, a tanulószerződésben meghatározott díj, továbbá a hivatásos nevelőszülői díj. Ha a biztosítottat külföldön foglalkoztatják, akkor a személyi alapbére lesz a járulékköteles jövedelem alapja.  


� 1990. évi XCI. törvény az adózás rendjéről (Art.) 19. §


� 1990. évi XCI. törvény az adózás rendjéről (Art.) 19./B §, illetve a törvény VII. fejezete


� összevont jövedelem mindaz, amit az Szja tv. önálló, nem önálló és egyéb jövedelemnek tekint. 


� Az Szja tv. a bérjövedelem részének tekinti a munkáltató által fizetett adóköteles biztosítási díjat, ha annak biztosítottja a munkavállaló, illetve a munkavállaló által kapott költségtérítés összegét. (Szja tv. 25. § (1) )


� Lásd az 1995. évi CXVII. törvény a személyi jövedelemadóról (Szja tv.)33. § (2)-(4) bekezdését


� 1997. LXXX. törvény 24. § (1) bekezdése alapján. Mindez nem jelenti azt, hogy ezen összegek adómentesek lennének, hiszen az Szja. tv. 69. § (4) bekezdése alapján ezek teljes összegükben beleszámítanak a jövedelembe, így Szja. kötelesek.


� 1997. LXXX. törvény 31.-32. §


� 1997. LXXX. törvény 19. § (2) ; 33. § 


� Lásd a XII. fejezetben írtakat


� 2000. évi C. törvény a számvitelről, 81-82. §


� Kisebb alkalmazotti létszámmal éri el ugyanazt a teljesítményt, így úgy tűnik, hogy a társaság hatékonyabban használja fel a munkaerőt. Ez a megoldás egyébként véleményem szerint sérti a számviteli törvényben rögzített valódiság elvét. (2000. évi C. törvény a számvitelről, 15. § (3) )


� 2000. évi C. törvény a számvitelről 79. § (3)


� Nagyon fontos, hogy az Szja. fogalmai szerint nem csak az minősül egyéni vállalkozónak, aki az egyéni vállalkozásról szóló törvény szerint egyéni vállalkozói igazolvány birtokában folytat tevékenységet, hanem pl. az egyéni ügyvéd, közjegyző, szabadfoglalkozású orvos stb. Ezzel összhangban a társadalombiztosítás szabályai is hasonlóan definiálják az egyéni vállalkozót (Tbj. 4. § b. pont)


(Lásd az 1995. évi CXVII. törvény a személyi jövedelemadóról, 3. § 17. pont)


� 1990. évi V. törvény az egyéni vállalkozásról, 4. § (1)


� Lásd a 8001/2000. KSH-APEH együttes tájékoztatót


� Lásd az az 1998. évi LXVI. törvényt az egészségügyi hozzájárulásról, 3. § ba. pont


� 1998. évi LXXXI. törvény a társasági és osztalékadóról 2. § (2) a. pontja


� 1995. évi CXVII. törvény a személyi jövedelemadóról, 66. § (2) 


� Hovánszki Arnold: A munkaviszony és a munkavégzésre irányuló egyéb magánjogi jogviszonyok elhatárolása in Cég és Jog, 2001/7-8, 14. oldal 


� 1990. évi XCI. törvény az adózás rendjéről (Art.) 1.§ (7) bekezdése


� AEÉ 10/1996. Pesti Központi Kerületi Bíróság 6.P.62.415/1994/7; Fővárosi Bíróság 58.Kf.33.732/1995/2.


� PKKB 6.P.61.642/1993/4., Fővárosi Bíróság 58.Kf.33659/1993/2., Legfelsőbb Bíróság Kfv. III. 27.559/1995/8; AEÉ 1996/12, illetve Budakörnyéki Bíróság 17. K. 16 181/1993/6., Pest Megyei Bíróság Kf. 25 133/1994/12., Legfelsőbb Bíróság Kfv. III. 27333/1995/7.; AEÉ 1996/6.


� Radnay József: Munkajogunk és a szociális piacgazdaság. In: Gazdaság és Jog, 1998/ 7-8. Szám, 34. oldal


� 1997. LXXXIII. törvény A kötelező egészségbiztosítás ellátásairól, 46. § (2) 


� Lásd a túlmunkára vonatkozó szabályok megszegése végett kötött szerződésre a BH 1997/99.-et (Legf. Bír. Kfv. II. 28.044/1995) Ebben az esetben a munkavállalókat kettős- megbízási és munkaviszonyban foglalkoztatták, amelynek során lényegében ugyanazt a munkát végezték. A bíróság ítéletében megállapította, hogy „ a felek tényleges akarata nem megbízási jogviszony létrehozására irányult, hanem a munkaidő meghosszabbítására” így a túlmunkára vonatkozó szabályok megszegésére. A felek szerződése tehát színlelt szerződés. 


� Ez a helyzet igen gyakran előfordul az  építőiparban, ahol a téli időszakban így egyáltalán nem kapnak fizetést az alkalmazottak. Ugyanakkor a papíron is munkaviszonyban foglalkoztatottnál is előfordulnak a fenti szabálytalanságok: volt, hogy a munkáltató külön nyilvántartást vezetett az alkalmazott munkaidejéről; egyet a saját könyvelésének, egyet pedig a Felügyelet ellenőreinek… 


Lásd: Gáspár Imréné, dr.: A munkaügyi ellenőrzés 1999. évi tapasztalatai. 5-6. oldal 


Országos Munkabiztonsági és Munkaügyi Főfelügyelőség, 2000


� A Felügyelet praxisában, bármilyen hihetetlen, de előfordult ilyen eset! Egyes őrző-védő szolgáltatóknál 48 órán át foglalkoztatták a munkavállalókat, pihenőidő nélkül. Lásd: Gáspár Imréné, dr.: A munkaügyi ellenőrzés 1999. évi tapasztalatai. 6. oldal Országos Munkabiztonsági és Munkaügyi Főfelügyelőség, 2000


� Lásd az Mt. 130-137. § szakaszait


� Mt. 90. § d.pontja


� Lásd az Mt. második részét (munkaügyi kapcsolatok), illetve a Gt. 31. § (2) c. ; 36. § (1) szakaszait


� Lásd ehhez a Fővárosi Bíróság 49. Mf. 22854/1999/3. sz. ítéletét, amelyben a bíróság kifejti, hogy a munkavédelmi törvény megsértése esetén a kármegosztás kizártnak tekinthető.   


� 1993. évi XCIII. törvény a munkavédelemről, 87. § 9. pont


� Részletesen lásd a XIII. fejezetben írtakat


� Fővárosi Munkaügyi Bíróság 7. M. 1081/2001/6.sz. (2001. június 8.)


� Met. 1 § (3) bekezdése


� Met 1. § (1) E törvény hatálya kiterjed arra a természetes és jogi személyre, valamint jogi személynek nem minősülő gazdasági társaságra (a továbbiakban: foglalkoztató), aki a tizennyolcadik életévét betöltött természetes személyt foglalkoztatásra irányuló jogviszony, továbbá külföldit vagy fiatalkorút foglalkoztatásra irányuló jogviszony, illetve a (3) bekezdésben meghatározott jogviszonyok alapján foglalkoztat.


� Legfelsőbb Bíróság Kf. VI. 29.570/1999/4. Sz. (2001. szeptember 6.)


� LB. Kf. I. 28.483/1999/4.sz


� Legfelsőbb Bíróság Kf. VI. 29.570/1999/4. Sz. (2001. szeptember 6.)


� Lásd az 1957. évi IV. törvény (Áe.) 4. § (6) bekezdését


� Lásd az 1957. évi IV. törvény (Áe.) 72. § szakaszát


� Szekszárdi Városi Bíróság 5. K. 30003/1995


� Legfelsőbb Bíróság Kfv. II. 28044/1995/6.sz.


� Komárom-Esztergom Megyei Bíróság  K. 20355/1999/3. sz.


� Legfelsőbb Bíróság Kf. VI. 29570/1999/4.sz.


� Lásd a Győr-Moson-Sopron Megyei Bíróság Mf. 21464/1999/3.sz. ítéletét


� Fővárosi Bíróság 61. Mf. 23299/1998/7 sz.


� Lásd ehhez: Szegedi Munkaügyi Bíróság 4 M. 7/1998. sz. Csongrád Megyei Bíróság 2. Mf. 20964/1998/1. sz. Itt a tényállást valóban alaposan felderítették az eljáró bíróságok, igaz, néhány megállapításuk az elhatárolással kapcsolatban vitatható. 


� Hajdú-Bihar Megyei Bíróság 2. Mf. 21347/1999/3. sz


� Győr-Moson-Sopron Megyei Bíróság Mf. 20940/1997/3.sz.


� Legfelsőbb Bíróság Mfv. II. 10266/2000/3. sz. (2001. február 21.)


� Fővárosi Munkaügyi Bíróság 7. M. 1081/2001/6. sz.


� Lásd részletesen az Mt. IV fejezetét 


� Tatabányai Munkaügyi Bíróság 5. M. 371/1989/7.sz. ; Komárom-Esztergom Megyei Bíróság 2. Mf. 20777/2000/3. sz.


� Mt. 137. § (3) bek. 


� Ezt az elhatárolást példaértékűnek tartom, s ha összehasonlítjuk a III. fejezetben írtakkal, jól láthatjuk, hogy a munkajogviszonyra jellemző elhatárolási kritériumok igen nagy része megtalálható a felsorolásban, így egyet kell értenünk az elsőfokon eljárt bíróságnak azzal a megállapításával, hogy a felek között fennálló viszony munkaviszony. (A szerző megjegyzése)


� Csongrád Megyei Bíróság 1. Gf. 40079/1999/2. sz.


� Fővárosi Bíróság 61. Mf. 23299/1998/7. sz


� Ez jó példa a szabályok jellegéből való következtetés módszerének alkalmazására (VII. fejezet)


� Győri Munkaügyi Bíróság M. 296/1998/10. sz. 


� Ezzel kapcsolatban lásd részletesebben Radnay József: A munkajogból való menekülés egyes külföldi fejleményei. In: Gazdaság és Jog 2000/3. szám 19-21. oldal
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Munka1

		A munkáltató közterhei 2002-ben										A munkavállaló közterhei 2002-ben

		Adóalap		50000		100000		200000				Adóalap		50000		100000		200000

		munkaadói járulék		1500		3000		6000				munkavállalói járulék		750		1500		3000

		szakképzési hozzájárulás		750		1500		3000				személyi jövedelemadó		7000		19000		62000

		egészségügyi hozzájárulás		4500		4500		4500				egészségbiztosítási járulék		1500		3000		6000

		egészségbiztosítási járulék		5500		11000		22000				nyugdíj-biztosítási járulék		4000		8000		16000

		nyugdíj-biztosítási járulék		9000		18000		36000				közterhek összesen		13250		31500		87000

		közterhek összesen		21250		38000		71500				a nettó bér összege		36750		68500		113000

		személyi jellegű ráfordítások összesen		71250		138000		271500

		A munkáltató közterhei 2001-ben

		Adóalap		40000		100000		200000				13150

												21250

		munkaadói járulék		1200		3000		6000				34400

		szakképzési hozzájárulás		600		1500		3000

		egészségügyi hozzájárulás		4200		4200		4200

		egészségbiztosítási járulék		4400		11000		22000

		nyugdíj-biztosítási járulék		8000		20000		40000

		közterhek összesen		18400		39700		75200

		személyi jellegű ráfordítások összesen		58400		139700		275200

		A minimálbér kötségeinek összehasonlítása, 2001-2002

		Adóalap		50000		40000		10000		125.00%

		munkaadói járulék		1500		1200		300		125.00%

		szakképzési hozzájárulás		750		600		150		125.00%

		egészségügyi hozzájárulás		4500		4200		300		107.14%

		egészségbiztosítási járulék		5500		4400		1100		125.00%

		nyugdíj-biztosítási járulék		9000		8000		1000		112.50%

		közterhek összesen		21250		18400		2850		115.49%

		személyi jellegű ráfordítások összesen		71250		58400		12850		122.00%

		A munkáltató közterhei 2002-ben

		Adóalap		100000		200000

		munkaadói járulék		3000		6000

		szakképzési hozzájárulás		1500		3000

		egészségügyi hozzájárulás		4500		4500

		egészségbiztosítási járulék		11000		22000

		nyugdíj-biztosítási járulék		18000		36000

		közterhek összesen		38000		71500

		személyi jellegű ráfordítások összesen		138000		271500

		A munkavállaló közterhei 2001-ben

		Adóalap		40000		100000		200000

		munkavállalói járulék		600		1500		3000

		személyi jövedelemadó		5000		24750		64750

		egészségbiztosítási járulék		1200		3000		6000

		nyugdíj-biztosítási járulék		3200		8000		16000

		közterhek összesen		10000		37250		89750

		a nettó bér összege		30000		62750		110250

		A munkavállaló közterhei 2002-ben

		Adóalap		50000		100000		200000

		munkavállalói járulék		750		1500		3000

		személyi jövedelemadó		7000		19000		62000

		egészségbiztosítási járulék		1500		3000		6000

		nyugdíj-biztosítási járulék		4000		8000		16000

		közterhek összesen		13250		31500		87000

		a nettó bér összege		36750		68500		113000





Munka1
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Munka2

		





Munka3

		A munkáltató közterhei 2002-ben

		Adóalap		50000		100000		200000

		munkaadói járulék		1500		3000		6000

		szakképzési hozzájárulás		750		1500		3000

		egészségügyi hozzájárulás		4500		4500		4500

		egészségbiztosítási járulék		5500		11000		22000

		nyugdíj-biztosítási járulék		9000		18000		36000

		közterhek összesen		21250		38000		71500

		személyi jellegű ráfordítások összesen		71250		138000		271500

		A munkavállaló közterhei 2002-ben

		Adóalap		50000		100000		200000

		munkavállalói járulék		750		1500		3000

		személyi jövedelemadó		7000		19000		62000

		egészségbiztosítási járulék		1500		3000		6000

		nyugdíj-biztosítási járulék		4000		8000		16000

		közterhek összesen		13250		31500		87000

		a nettó bér összege		36750		68500		113000

		A munkabér teljes közterhei 2002-ben

		Adóalap		$   50,000		$   100,000		$   200,000

		munkáltatói közterhek összesen		$   21,250		$   38,000		$   71,500

		személyi jellegű ráfordítások összesen		$   71,250		$   138,000		$   217,500

		a munkáltató közterhe az adóalap arányában		42.50%		38.00%		35.75%

		munkavállalói közterhek összesen		$   13,250		$   31,500		$   87,000

		a nettó bér összege		$   36,750		$   68,500		$   113,000

		a munkavállaló közterhe az adóalap arányában		26.50%		31.50%		43.50%

				$   34,500		$   69,500		$   158,500

		Teljes közteher az adóalap arányában		69.00%		69.50%		79.25%

		Az egyéni  vállalkozó közterhei havi 150.000 forint jövedelem esetén

		A minimálbér közterhei		34500

		osztalékalap 20%-al adózó része		4400

		osztalékalap 35%-al adózó része		27300

		a 35 %-os részt terhelő Eho.		8580

		teljes közteher		74780

		teljes közteher az adóalap arányában		49.85%





		






